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RESUMEN DOCUMENTAL 
  
Trabajo de Investigación, de Psicología Industrial, específicamente sobre Inducción Laboral y la 
Cultura Organizacional.  El objetivo principal es conocer el nivel de inducción y su relación con la 
cultura organizacional en el Grupo Petrotech. La hipótesis plantea que El nivel de inducción del 
personal se relaciona directamente con la cultura organizacional del grupo Petrotech;  sustentado 
teóricamente en la teoría sobre el aprendizaje organizacional y desempeño en la tarea  de Paúl 
Muchinsky, tratado en dos capítulos: inducción y cultura organizacional. Investigación correlacional, 
no experimental. La conclusión general dice que si  existe relación entre inducción y cultura 
organizacional. Con la recomendación se  debe fortalecer y actualizar  constantemente el proceso de 
inducción  con el fin de que el nuevo colaborador  pueda llevar a  cabo de forma eficaz su trabajo  y se 
adapte a la cultura organizacional imperante asegurando el compromiso  con la organización 
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DOCUMENTARY  SUMMARY 
 
Investigation Project on Industrial Psychology, specifically about the relationship between the level of 
induction and organizational culture. The objective is to determine the level of induction and its 
relationship to organizational culture in Petrotech Group. The hypothesis states The level of induction 
and its relation to the organizational culture of Petrotech Group, theoretically supported in the theory of 
organizational learning task performance in Paul Muchinsky deatt in two chapters: induction and 
organizational culture. Joint Investigation, non-experimental and pre test application. Data collection 
was performed with a sample of 50 workers of Petrotech Group by applying the two instruments, the 
first one that was applied was a questionnaire to measure the level of employee induction and the other 
instrument applied was WENS test to know the company's organizational culture current status The 
results show that it exists a correlation between induction and organizational culture. With the 
recommendation that the induction process should be strengthened and constantly updated so that new 
employees can carry out their work effectively and adapt to the prevailing organizational culture, 
ensuring commitment to the organization 
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B. INFORME FINAL DEL TRABAJO DE TITULACIÓN 
 
INTRODUCCIÓN 
 
El proceso de selección no termina solo con ubicar al personal idóneo para el puesto en donde existía la 
vacante, su desempeño nivel de compromiso y adaptación a la organización dependerá en gran medida 
del proceso de inducción al que fue sometido. 
 
Al ser la inducción el primer contacto que tiene el nuevo colaborador con el ambiente de trabajo este 
debe de satisfacer sus necesidades básicas de seguridad, pertenencia, estima y reconocimiento, un 
programa improvisado y la falta de información aumenta la ansiedad y tensión que el nuevo 
colaborador experimenta al enfrentarse a un ambiente nuevo ocasionando que su adaptación sea más 
lenta, y en casos extremos podrían llevarlo a renunciar de forma inesperada.  
 
Rodríguez citado por (Espinosa, 2013) afirma que “no hay que olvidar que las primeras impresiones   
Tienden a ocupar el campo de conciencia y suelen ser más duraderas .Debe entonces ponerse todo el 
empeño en que sean positivas “. 
 
 Mediante este proceso el recién ingresado se familiariza con el lenguaje, símbolos y costumbres , 
valores normas y pautas de conducta  es decir la cultura organizacional que rige en la organización , 
que este se adapte y se comprometa se verá reflejado en su desempeño y éxito profesional .  
 
Dessler citado por (Espinosa, 2013)  indica que la  inducción el proceso mediante el cual se 
“proporciona  a los nuevos empleados la información básica sobre la empresa , información que 
necesitan para desempeñar satisfactoriamente sus labores ,la inducción en realidad es un componente 
del proceso de socialización que utiliza la empresa con sus  nuevos miembros ,un proceso continuo que 
involucra el inculcar en todos los empleados las actitudes ,estándares ,valores y patrones de conducta 
prevalecientes que espera la organización en sus departamentos “. 
 
(Chivenato, 2009) Define a la cultura organizacional como el conjunto de hábitos y creencias que 
establecen las normas, los valores, las actitudes y las expectativas, compartidos por todos los miembros 
de la organización. 
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La presente investigación está compuesta por dos capítulos. En el capítulo 1 consta lo referente  a la 
inducción de personal  cuales  son  los beneficios y la importancia de un proceso y necesidad de un 
proceso de inducción, el rol del psicólogo en el proceso de inducción, cuales son los componentes y 
métodos para realizar un programa de inducción   y su impacto sobre la cultura organizacional. 
 
 En el segundo capítulo aborda la cultura organizacional que abarca su definición, componentes, tipos, 
funciones de la cultura organizacional, su conservación y creación, como aprenden los empleados la 
cultura organizacional. 
 
 Luego de los capítulos están la descripción de la hipótesis, sucedida de la metodología de la 
investigación ejecutada con sus componentes como: la población estudiada, la explicación de los 
instrumentos empleados que en este caso fueron el Cuestionario WENS y el cuestionario del nivel de 
inducción. 
 
 A continuación se hallan los resultados de la aplicación del test con sus respectivos análisis y 
discusión. Finalmente están las conclusiones y recomendaciones de la investigación. 
  
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
El problema que ocupa el interés de este estudio, se vincula con la  medición del nivel de inducción de 
los colaboradores del Grupo Petrotech y como este factor (inducción – adaptación al cargo y empresa) 
influye o se relaciona con la cultura organizacional de la empresa.  
 
Preguntas 
 
¿Cuál es el nivel de inducción de los colaboradores del Grupo Petrotech? 
¿Existe relación entre el nivel de inducción y la cultura organizacional? 
¿Qué tipo cultura organizacional se vive en la empresa? 
¿Al existir un buen nivel de inducción se fortalecerá la cultura organizacional? 
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Objetivos 
 
General 
 
Conocer el nivel de inducción y su relación con la cultura organizacional en el Grupo petrotech. 
 
Específicos   
 
• Conocer el nivel de inducción de los colaboradores del grupo Petrotech. 
• Evaluar la cultura organizacional del grupo Petrotech. 
• Establecer la relación existente entre el nivel de inducción y la cultura organizacional. 
 
Justificación e importancia 
 
Si bien el proceso de selección de personal se constituye en una herramienta fundamental para 
contribuir al éxito en el desempeño de un empleado, en si mismo no es suficiente para garantizar la 
adaptación de la persona al cargo y el logro de resultados en un corto plazo. 
 
De esta premisa nace la necesidad de investigar la relación que existe entre el nivel de inducción   del 
nuevo colaborador y como esto influye en la empoderamiento de la cultura   de la empresa. 
 
Mediante el programa de integración se busca lograr que de forma intensiva y rápida el individuo capte 
la cultura de la organización en si se comprometa con la misma esta etapa de iniciación es de gran 
importancia para moldear la buena relación a largo plazo entre el nuevo colaborador y la organización 
es un elemento que sirve para fiar y mantener la cultura organizacional de la empresa. 
 
Esta investigación es factible ya que tiene la aprobación y aceptación de los directivos del grupo 
Petrotech para su ejecución además de contar con el recurso material y tecnológico y un talento 
humano altamente comprometido factores que determinaran que este proyecto se lleve a cabo de forma 
exitosa. 
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MARCO TEÓRICO 
 
TITULO I 
 
1.1 Definición de inducción 
 
Dessler citado por (Espinosa, 2013)  indica que la inducción el proceso mediante el cual se  
 
Proporciona a los nuevos empleados la información básica sobre la empresa, información que necesitan 
para desempeñar satisfactoriamente sus labores ,la inducción en realidad es un componente del proceso 
de socialización que utiliza la empresa con sus  nuevos miembros ,un proceso continuo que involucra el 
inculcar en todos los empleados las actitudes ,estándares ,valores y patrones de conducta prevalecientes 
que espera la organización en sus departamentos.(p333) 
 
(Guth Aguirre, 1994) Indica que la inducción es: 
 
Un conjunto de actividades administrativas que, de manera gradual proporciona a los trabadores de 
nuevo ingreso los elementos necesarios para su incorporación armónica y eficiente, en relación con las 
funciones del puesto a desempeñar y con las estructuras técnicas, Jurídicas, psicológicas , culturales y 
sociales que caracterizan  a dicha organización  .(p.109) 
 
 (Chivenato, 2009) Define al proceso de inducción como: 
 
Un programa de entrenamiento inicial mediante el cual el nuevo colaborador se familiariza con la cultura 
organizacional, su estructura sus principales servicios y productos, sus objetivos de este modo el recién 
ingresada se adapta a las prácticas de la organización. (p189) 
Generalmente orienta al trabajador dándole información de la Empresa como la misión, visión, valores, 
historia, estructura organizacional, disciplina interna, etc. Igualmente le da información del cargo y 
funciones a desempeñar. 
La inducción busca la adaptación y ambientación inicial del nuevo trabajador a la empresa y al 
ambiente social y físico donde va a trabajar. 
Este proceso debe ser programado en forma sistemática, llevada a cabo por el jefe inmediato, por un 
instructor especializado o por un colega.  
Disminuye la gran tensión y nerviosismo que lleva consigo el nuevo trabajador, ya que tiende a 
experimentar sentimientos de soledad e inseguridad, debe perseguir estimular al nuevo empleado para 
que pueda integrarse sin obstáculos al grupo de trabajo de la organización. 
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Un buen programa de inducción no sólo compromete a un individuo con una organización. Puede 
demostrar que una organización está comprometida con el individuo. Puede asegurar que 
inmediatamente se identifique cualquier barrera para la integración. 
1.2 Beneficios de la inducción 
(Meighan, 1991)  Indica que existen 5 beneficios principales de un enfoque sistémico y bien iniciado 
de la inducción de personal: 
1. La inducción puede reducir costos de selección  
2. La buena inducción puede ser un factor de motivación para el personal nuevo 
3. La inducción se puede utilizar como una introducción a los beneficio de capacitación y 
desarrollo. 
4. La organización puede aprender del personal nuevo. 
5. La inducción puede tener un efecto benéfico sobre el personal antiguo. 
1.3 Beneficios financieros  
Al contar la organización con un programa de inducción eficaz el nivel de rotación será menor 
reduciéndose los costos que implica esto, directamente se aminoraran costos en selección y 
reclutamineto podemos decir que mientras más   sea alta a la tasa de rotación de personal más elevado 
será el presupuesto que la empresa tenga que invertir en la vinculación del nuevo personal. 
1.4 Beneficios motivacionales  
Meighan M. (1991) indica que “El dinero no siempre motiva lo que motiva, entre otras cosas, son una 
adecuada condición y ambiente de trabajo, un acertado liderazgo y reconocimiento” (p.14). Todas estas 
cosas tienen que empezar con inducción y realizarse completamente.  
Mediante la inducción y la bienvenida inicial que le de la organización el nuevo empleado se sentirá 
apreciado y que es un ente importante para la empresa. Un programa de inducción bien estructurado no 
sólo compromete a un individuo con una organización. Puede demostrar que una organización está 
comprometida con el individuo. La organización al vincular un nuevo colaborador debe demostrar que 
desea que se quede y hacer todo lo posible para conservarlo siempre y cuando su desempeño sea el 
esperado. 
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El personal que se somete a programas de entrenamiento para inducción de calidad tiene más 
probabilidades de comprometerse a más largo plazo con la organización, al tener empleados motivados 
tendremos trabajadores productivos, satisfechos y comprometidos con la organización 
 
Ilustración 1. Teoría X y Y De Douglas Mcgregor 
 
Autora Mónica Acurio 
Fuente: (Meighan, 1991) 
 
Ilustración 2. Teoría de los dos factores de Frederick Hertzberg 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Autora Mónica Acurio 
Fuente: (Meighan, 1991) 
•La gente esta en contra del trabajo y lo 
evitara a toda costa.
•Para que la gente sea productiva esta debe 
ser presionada
•Los empleados evitan las responsabilidades
•La gente no es ambiciosa
Gerente x cree que :
•El ser humano considera al trabajo como 
algo natural
•Los empleados necesitan fecompensas 
para ser productivos y sentirse satisfechos
•los seres humanos son ambiciosos buscan 
tener responsabilidades y el control
Gerente y cree que :
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Encontramos 
elemnetos tales como:  
salarios condiciones , 
supervision si estos 
factores mejoran la 
gente se sentira mas 
satisfecha pero no 
motivida
Factores de 
higiene
La motivacion 
proviene  de 
circunstancias tales 
como el trabajo que 
se realiza la 
responsabilidad que 
tenemos y el 
reconocimiento que 
obtenemos
Factores 
motivadores
Ilustración 3. Jerarquía de necesidades de Abraham Maslow 
Autora Mónica Acurio 
Fuente: (Meighan, 1991) 
(Meighan, 1991) indica que si una organización busca que sus empleados crezcan y se desarrollen  
tengan iniciativa y sean responsables en la ejecución de su labores es necesario que desde que el 
empleado ingrese por primera vez  a la organización este debe sentirse respaldado es decir sentir que el 
como organización le vamos  ayudar h hacer las cosas esto se puede lograr con u8n programad e 
inducción bien estructurado se sugiere incorporar a personal de éxito  
1.5 Un catalizador para el cambio organizacional 
(Meighan, 1991)  menciona que: “Una organización que no cambie y no se adapte para atender las 
diferentes tendencias e influencias externas, está estimulando el fracaso”(p20). 
Un método de investigar y responder al cambio es tomar en consideración los puntos de vista, la 
experiencia y las actitudes de la gente nueva en la organización.  
Los empleados nuevos llegan con opiniones de fuera de la organización proveen de ideas nuevas , 
posiblemente con la esperanza de tener algún papel influyente en su nueva organización, de acuerdo 
con su manera de verla. 
(Meighan, 1991)  plantea que:  
Si el papel de la inducción consiste simplemente en aclimatar a los nuevos empleados y hacer que se 
acostumbren a la nueva organización, a la larga se está causando un perjuicio. La inducción debe ser un 
proceso de doble vía y asegurar que los puntos de vista, las aspiraciones y los intereses de todos los 
Necesidades 
fisiologicas
Seguridad
Sentido de 
pertencia
Autoestima
Actualización
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empleados nuevos sean un factor en la toma de decisiones sobre el cambio organizacional, si se requiere 
(p.39) 
Al desear que en programa de inducción el empleado se acople a la cultura existente y deje a un lado su 
individualidad nos estamos perdiendo de la oportunidad de poder acoplar nuevas ideas y experiencias 
cuando el periodo  de inducción se torna  más bien una prueba al  nuevo ingresado para ver si adoptaba 
la cultura ofrecida y olvidaba muchas de las convicciones y actitudes previamente adquiridas con el fin 
de ser aceptado. 
1.5.1 Efectos de la inducción sobre el personal existente  
 
El beneficio de un programa de inducción no solo recae sobre el personal nuevo pues actúa de forma 
positiva en el personal antiguo  , pues el personal nuevo trae consigo su cultura y conocimientos 
adquiridos en sus experiencias laborales anteriores y al verse  en desventaja el personal antiguo 
,despierta el deseo de actualizar sus conocimientos. 
 
Al hacer participar al personal menos motivado en la inducción de los nuevos seleccionados, a veces 
podemos mejorar su motivación dándoles la responsabilidad extra por el nuevo personal. Pero esto 
debe de ser manejado con cautela   
 
1.6 Importancia y necesidad de un proceso de inducción  
 
Según  (Muchisky, 2007) las experiencias iniciales que vive un trabajador en la organización, van a 
influir en su rendimiento y adaptación, de ahí la importancia del proceso de Inducción. 
 
La inducción es importante, tanto en la pequeña como en la empresa grande. En las pequeñas 
organizaciones deberá existir, por lo menos, un manual de bienvenida. 
 
Es importante ya que el individuo alcanza a apreciar los valores, las competencias, los 
comportamientos esperables; los conocimientos sociales que son esenciales para asumir un 
determinado rol laboral, y las actitudes.  
 
A través de este proceso el empleado comprende y acepta los valores, las competencias los 
comportamientos esperables  para asumir un determinado rol laboral. 
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A través de este proceso el empleado comprende y acepta los  valores que es postulan en una 
organización es indispensable que exista correlación entre los valores del individuo y los vigentes en la 
organización para no crear conflicto en el nuevo trabajador. 
 
El nuevo empleado busca adoptar las pautas de conducta que rigen en la organización para ser 
aceptados en el grupo de trabajo y sus superiores 
 
1.7 Necesidad de inducción  
 
(Enrique, 2005)  Indica que: “cuanto  más se involucre a los nuevos colaboradores en las actividades  
que va a realizar en la organización, más fácil será su integración y productividad y nivel de 
compromisos con la empresa”(p.47). 
 
Construir un sentimiento de pertenencia y permanencia en la organización. 
Ayuda a reforzar el contrato psicológico a través de que el empleado forme parte y tome parte tanto de 
la tarea como del logro de  resultados. 
 
(Enrique, 2005) Menciona que  un programa de inducción estructurado de acuerdo las necesidades de 
la organización  contribuye a: 
 
• La disminución a largo plazo  del índice de  rotación de personal. 
• La mejora en él compromiso del colaborador. 
• La reducción de costos en reclutamiento y selección   
• El aprendizaje, ya que lo facilita 
• La reducción  de los niveles de estrés, ansiedad y brinda seguridad a los nuevos empleados 
 
1.8 Inducción como parte de un proceso 
 
La inducción no se debe considerar aisladamente, sólo para aclimatar al recién llegado a la 
organización.  
 
La inducción se debe considerar como parte de un sistema entrelazado que se inicia con el 
reclutamiento. 
 
Este se debe vincular con la inducción y ésta a su vez se debe revisar en la evaluación de personal. El 
sistema termina con la guía a la salida.  
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Los resultados de esto se deben retroalimentar para descubrir si podemos influir más efectivamente 
para que el personal se quede en una etapa inicial.  
 
El personal que participa en estos procesos debe entrenarse en habilidades de entrevista, orientación y 
consejería. 
 
1.8.1 El ciclo del empleo 
 
Ilustración 4. El ciclo del empleo. 
 
 
                                                                                     Inducción 
Reclutamiento 
 
 
Entrevista de salida 
                                         Evaluación del personal 
Fuente: (Meighan, 1991) 
Debemos considerar la inducción, con poca referencia a lo que viene después de ella. Debemos 
considerar la inducción como parte del ciclo del empleo que empieza en el reclutamiento y termina con 
la entrevista de salida como se ve en la figura 8.1. 
 
1.9 Impacto cultural del proceso de inducción 
 
(Guth Aguirre, 1994) menciona que el  proceso de inducción ayuda a que el nuevo colaborador se 
adapte a la cultura organizacional de la empresa a la que ingresa , permitiéndole superar el impacto 
cultural que  resultante de la ansiedad que experimenta el recién llegado al renunciar  a los símbolos y 
referencias con las que se encontraba ya familiarizado y adaptarlo en sus relaciones sociales. 
 
Estos simbolismos pierden sentido cuando una persona ingresa  a una nueva cultura a pesar de que la 
capacidad de adaptación del individuo sea adecuado generalmente la persona experimentara un sentido 
de perdida , frustración ansiedad. 
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Sin importar la capacidad adaptativa del individuo ante el cambio de cultura este reacciona en primera 
instancia resistencia al cambio es decir se rehúsa en aceptar el nuevo ambiente de trabajo seguido de 
esto experimenta una fase de regresión es decir idealiza la cultura anterior agrandando las ventas y 
minimizando la desventajas. 
 
Existen tres recomendaciones destinadas a minimizar los efectos del impacto cultural y son las 
siguientes: 
 
• Primero: Ser conscientes de la existencia del impacto cultural y sus efectos sobre el personal 
nuevo 
• Segundo :S e debe recordar que el impacto cultural es un fenómeno subjetivo  es decir está en 
la mente de las personas por lo que puede ser controlado con la voluntad de la persona que lo 
experimenta  
• Tercero: Concientizar  a los nuevos empleados sobre el aporte que el impacto cultural puede 
tener sobre ellos es decir ayudarles a reconocer la existencia de otros puntos de vista y formar 
de hacer las cosas  
 
1.10 En qué momento inicia la inducción 
 
Inicia desde el reclutamiento es decir desde el momento en el que el nuevo colaborador se acerca a la 
empresa a solicitar empleo cunado ingresa a sus instalaciones empieza desde ese momento su 
inducción indirectamente. 
 
(Espinosa, 2013)  explica que cuando el candidato se dirige al área de selección en su trayecto se 
encuentra con información relevante de la empresa como es cuadros , posters con su misión y visión 
los productos que ofrece cuáles son sus políticas con toda esta información el futuro nuevo colaborador 
ya tendría casi satisfecha la parte cognoscitiva sobre los aspectos generales que el nuevo integrante 
debe conocer para su ingreso. 
 
Si una organización está interesada en emplear el mejor personal posible dentro de sus recursos, 
naturalmente empezará a vender la organización en la etapa del reclutamiento, que casi siempre 
empieza con el anuncio del empleo  
 
Se gasta una gran cantidad en aquellos métodos de reclutamiento como la prueba sicométrica o la 
entrevista directa y todas sus variaciones.  
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Es aún antes de la inducción, cuando empezamos a tener las primeras impresiones sobre el candidato 
que esperamos va a ser el nuevo empleado.  
 
No solamente estamos esperando que el candidato se venda a sí mismo sino que realmente nos estamos 
vendiendo al candidato. 
 
Se puede decir que la inducción empieza efectivamente en la etapa del reclutamiento y que tenemos 
que asegurarnos de que el trato para los nuevos empleados en esta etapa, está de acuerdo con nuestra 
política de inducción. 
 
1.11 Socialización organizacional 
 
(Chivenato, 2009) Se  puede indicar que mediante el proceso de socialización organizacional   
las organizaciones  buscan integrar a las personas en su contexto es decir transferir su misión si 
visión su cultura valores y objetivos , mediante ceremonias de iniciación y a culturización  
social desprendiéndose de los hábitos y actitudes y prejuicios indeseables para la organización 
de este modo la organización integra a su cultura a al recién llegado .para que este pueda actuar 
de acuerdo con las expectativas de la organización . 
 
La organización trata de inducir la adaptación del comportamiento del individuo a sus 
necesidades transfiriendo sus características con firmeza por otra parte el nuevo miembro trata 
de influir en la organización de este modo se crea una situación laboral que le cause 
satisfacción y crecimiento personal. 
 
La mayoría de las personas que ingresan a la organización tiene expectativas altas de lo que 
será su puesto de trabajo y la empresa en si, por ende tanto las organizaciones como los 
empleados tienen diferentes necesidades las organizaciones buscan transmitir su cultura y el 
empleado busca alcanzar sus objetivos personales este proceso se denomina acoplamiento 
reciproco y busca lograr una verdadera simbiosis de las partes es un periodo lento y de difícil 
adaptación. 
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Ilustración 5. Los dos lados de la adaptación mutua de las personas y las  organizaciones. 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: (Chivenato, 2009) 
 
1.12 Aprendizaje organizacional 
 
Howel &Cooke citado por (Muchisky, 2007) define al aprendizaje como el “proceso de 
codificar, retener y usar información”(p.183). 
 
Anderson citado por (Muchisky, 2007) menciona 3 fases del aprendizaje  conocimiento 
declarativo, compilación del conocimiento y conocimiento procedimental 
 
1.12.1 Conocimiento declarativo 
 
Este tipo de  conocimiento implica que el individuo centre todos su atención en la compresión  
básica de la tarea es necesario que el individuo memorice y razone sobre y domine los 
procesos o procedimientos a seguir para llevar a cabo una actividad . el desempeño del 
individuo durante este tipo de conocimiento por lo general es lento y propenso a error  
 
1.12.2 Compilación de conocimiento 
 
Esta fase se da después de que el in dividuo tiene compresión de la tarea a efectuar es decir 
sabe como debe llevarla a cabo  
 
(Muchisky, 2007) Indica que durante esta etapa “los individuos integran las secuencias de 
procesos cognoscitivos y motores requeridos para desempeñar la tarea”(p183). Al tener el 
individuo dominio básico de la tarea el sujeto busca, prueba y evalúa métodos para desempeñar 
la tarea de forma más rápida y eficiente además el grado de atención prestada en la ejecución 
de la tarea disminuye de acuerdo a los objetivos y procedimientos de la tarea los conocimientos 
 
Socialización 
Organizacional 
La organización adapta a 
las personas a sus 
conveniencias. 
 
Personalización 
Las personas adaptan a 
la organización a sus 
conveniencias 
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o constructos adquiridos durante la fase de conocimiento declarativo se mueven de la memoria 
a corto plazo a la memoria a largo plazo. 
 
1.12.3 Conocimiento procedimental 
 
Kanfer &Ackerman citados por (Muchisky, 2007) lo definen como el “conocimiento sobre 
cómo ejecutar varias actividades cognoscitivas. Esta fase final de la adquisición de una 
competencia se alcanza cuando el individuo ha automatizado en lo esencial la habilidad y 
puede desempeñar la tarea en forma eficiente con poca atención”(p.183). 
 
Cuando el individuo llega a esta fase del conocimiento es capaz de usar la información 
adquirida en las anteriores fases del conocimiento para resolver problemas. 
 
 Ackerrman citado  por (Muchisky, 2007) habla de la existencia de tres tipos de capacidades 
presentes en los individuos necesarias para el desempeño en el proceso de adquisición de una 
competencia que son las siguientes: 
 
Capacidad intelectual general 
 
Hace referencia la capacidad mental o coeficiente intelectual del individuo que le permitirá 
comprender y dominar una tarea para que el individuo llegue a dominar la tarea las demandas 
de atención son altas a medida de que el sujeto tenga claro y  domine  la estrategia de ejecución 
de la trae las demandas de atención y la importancia de la capacidad intelectual disminuirán 
.este factor es vital en la fase de adquisición del conocimiento declarativo 
 
Capacidades de velocidad perceptual  
Cuando el individuo pasa del conocimiento declarativo al procedimental es capaz de 
desempeñar la tarea pero busca opciones y métodos para desempeñarla de forma más eficiente 
y con el menor grado de atención , de la capacidad de velocidad perceptual de cada individuo 
depende que la información sea procesada de forma más rápida y eficiente. 
 
Capacidad psicomotora 
Al individuo haber alcanzado la adquisición de una competencia su desempeño en la estará 
limitado por su capacidad psicomotora es decir capacidades tales como la coordinación son las 
que determinan el desempeño hábil o no de una tarea  
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 Ford & Kraiger citados por (Muchisky, 2007) menciona  tres características distintivas de 
personas que son consideradas expertos  y son las siguientes : 
 
• La procedimentalización y la automaticidad. 
• Modelos mentales 
• Metacognición  
 
 La procedirnentalización 
(Muchisky, 2007) la define como un “conjunto de reglas de acción condicionales: si existe la 
condición A, entonces es necesaria la acción B.”(p.184) . 
 
La automaticidad 
(Muchisky, 2007)menciona que es “un estado de desempeño rápido que requiere poco esfuerzo 
cognoscitivo.”(p.184). 
 
Permite al individuo realizar la tarea de forma eficiente y con el menor grado de atención 
permitiéndoles llevar a cabo tareas adicionales a la que esta desarrollando  
 
             (Muchisky, 2007) explica que : 
 
Los expertos no sólo saben cosas sino también saben cuándo es aplicable el conocimiento y 
cuándo no debería utilizarse. Los novatos pueden ser igual de competentes para recordar 
información específica, pero los expertos son mucho mejores para relacionar esa información 
en secuencias de causa y efecto.(p.184) 
 
Modelos Mentales 
 
Se refiere a la forma como cada individuo organiza el conocimiento los expertos a 
comparación con ,los novatos presentan modelos  mentales mucha más complejos lo que 
produce tiempos de solución más rápidos  
 
, los cuales son una forma en la que se organiza el conocimiento. Los modelos mentales de los 
expertos son mejores desde el punto de vista cualitativo porque contienen más indicios 
diagnósticos para detectar patrones significativos en el aprendizaje. 
 
Los expertos tienen estructuras de conocimiento más complejas, lo que produce tiempos de 
solución más rápidos.  
15 
 
La metacognición: Es el conocimiento de un individuo y el control sobre sus cogniciones. Los 
expertos tienen una comprensión mayor de las demandas de una tarea y de sus propias 
capacidades.  
 
Ford  &Chen citados por (Muchisky, 2007)  plantean la existencia de un atributo indispensable 
para el aprendizaje se distinguen difrencias de estado y de rasgo  siendo la mas importante el 
atributo de estado mas importante para el aprendizae es la autoeficacia. 
 
Autoeficacia 
 
Ford &Chen citados por (Muchisky, 2007) la definen como´” la creencia en las capacidades 
propias para movilizar la motivación  ,los recursos cognoscitivos y los cursos de acción 
necesarios para cumplir las demandas situacionales”(p.184). 
 
 Podemos decir también que es una sensación de control personal y de ser capaz de dominar el 
ambiente. 
 
1.13 El rol del psicólogo industrial en el proceso de inducción 
 
El rol  que cumple el psicólogo industrial, en el proceso de inducción es de vital importancia 
para que el colaborador  nuevo logre  adaptarse y su desempeño sea eficaz ,el Psicólogo 
industrial es   es el encargado de diseñar un programa de inducción que contemple todos los 
aspectos necesarios para que  el nuevo colaborador tenga total entendimiento de su rol en la 
organización , y logre asimilar en este primer acercamiento su cultura . 
 
Al ingresar a una empresa, un nuevo trabajador, experimenta:  
 
• Incertidumbre, por la situación nueva y el cambio. 
• Expectativas poco realistas de lo que la empresa es y de lo que se espera de él como 
trabajador.  
• Angustia por las sorpresas con que se enfrenta el trabajador en su encuentro inicial con la 
organización.  
• Temor por la posibilidad de no ser aceptado por los nuevos compañeros de trabajo.  
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El psicólogo es el profesional que debe encaminar al nuevo empleado aclarar todas las dudas 
que puede tener el  recién llegado sobre todo bajar el nivel de ansiedad que el personal nuevo 
puede presentar en su primer día en la empresa . 
Además de presentar a todo al personal al nuevo empleado, realizar un recorrido en la empresa 
y lo más importante para tener  éxito en el programa de inducción es necesario la participación 
de toda la empresa incluyendo la gerencia. 
Es importante crear a la brevedad para el recién llegado, todos los soportes comunicacionales y 
de sistemas para que pueda relacionarse a la brevedad tanto con sus colegas de trabajo, como 
con los clientes, jefes y demás áreas: e-mail, anexos telefónicos, tarjetas, claves de acceso a 
sistemas, códigos internos, etc. 
Una adecuada inducción nos ayuda a retener , motivar crear compromiso con la organización 
 
1.14 Programa de inducción 
 
 (Meighan, 1991) “Lo más recomendable para realizar un programa de inducción es elaborar 
una lista de todas que debe saber el recién llegado debe de contemplarse el perfil del cargo para 
fijar el contenido a tratar en la inducción” (p 45). 
 
Entre las cosas que el personal nuevo debe conocer en el momento de su inducción tenemos: 
salarios, vacaciones, comisiones, políticas, reglamento, etc 
 
Además hay que tomar en cuenta al departamento o sección en el que va a trabajar el nuevo 
seleccionado ya que dependiendo de la  matriz de riesgos ya establecida se dará mayor énfasis 
en la capacitación de salud y seguridad  
 
Por otro lado el conocimiento de la historia de la organización y de lo que ha logrado puede 
hacer que las personas se comprometan con la nueva empresa. 
 
1.15 Metas y objetivos  
 
Se debe explicar al nuevo empleado que buscaos alcanzar con el proceso de inducción y que 
comportamientos esperaos de el en dicho programa explicar que es un proceso que facilitara su 
adaptación a la organización además de construir conciencia y compromiso con la empresa . 
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1.16 Responsabilidad y programación de la inducción 
 
(Noe, 2005) indica que la responsabilidad de llevar a cabo el proceso de inducción no solo 
recae sobre el personal que manea el subsistema de capacitación y el efe inmediato la 
participación de los futuros compañeros de labor es imprescindible ya que estos son excelentes 
agentes de información al ser entes  más accesibles de contactar para el recién llegado adema 
sde poseer la experiencia organizacional y la destreza técnica que los nuevos colaboradores 
necesitan y deben adquirir para que su desenvolvimiento en la organización sea eficaz. 
 
Es recomendable que la inducción se lleve a cabo en los primeros días de ingreso del nuevo 
colaborador se considera que el aprendizaje tiene mayor eficacia si el conocimiento impartido 
se divide en varias sesiones durante alguna semanas  
 
Los programas de inducción a mas de reducir la tasa de rotación de personal sirven para 
conservar y motivar al personal a más de contribuir en el éxito tanto de los empleados como de 
las organizaciones . 
 
1.17 Métodos para hacer programas de inducción 
 
Lo primordial de los métodos para hacer un programa de inducción es hacerlos participativos y 
centrados en el nuevo colaborador. 
 
(Meighan, 1991)  explica que entre los métodos para realizar un programa de inducción 
tenemos : 
 
Conferencias 
No deben convertirse en extensos sermones, si logramos que el público participe podemos 
ayudar a crear conciencia sobre la responsabilidad de su propio aprendizaje .Lo cual se puede 
conseguir: 
 
• Haciendo preguntas  
• Invitando a hacer preguntas  
• Presentando situaciones hipotéticas y preguntando a los participantes como se puede 
resolver  
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Discusión en grupos 
Es una forma efectiva de hacer intervenir a los participantes, el manejo de la discusión es un 
trabajo de habilidad porque se trata de manejar un proceso en el cual a cada participante se le 
permite contribuir de forma igual y el jefe no está imponiendo un  punto de vista si no 
analizando las del resto 
 
Grupos homogéneos 
Es un método muy útil y efectivo es unas forma de colocar la responsabilidad de las soluciones 
en las manos de los participantes. 
 
Es necesario un control estricto y en algunos casos, trabajo en equipo de los instructores para 
servir de apoyo a los grupos. 
 
Literatura, folletos y volantes 
Es útil utilizar este método como refuerzo o retroalimentación de la charla de inducción es 
importante que este material se presente de la forma más profesional, pues su presentación dice 
mucho de la calidad de los entrenamientos futuros. 
 
1.18 Programa de inducción  
 
(Dessler, 2000) .explica que mediante el programa de inducción se informa al trabajador recién 
ingresado acerca de quiénes somos como empresa, qué hacemos, cómo lo hacemos y para qué 
lo hacemos.  
 
Además de estos aspectos, en el programa de inducción se le explican al trabajador, las 
normas, políticas y reglamentos existentes en la empresa. 
 
1.19 Contenido de un programa de inducción 
 
Los puntos que debe contener un Programa de inducción son los siguientes: 
• Bienvenida a la empresa 
• Recorrido por la empresa 
• Historia de la empresa:  
 Cómo empezó. 
  Quiénes la integran. 
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  Cuáles son los objetivos y metas de la empresa. 
  Qué tipo de empresa es. 
 
• Políticas generales de la empresa: 
 Horario. 
 Día, lugar y hora de pago. 
 Qué se debe hacer cuando no se asiste al trabajo. 
  Normas de seguridad. 
 Áreas de servicio para el personal. 
  Reglamento interno de trabajo. 
 Políticas de seguridad salud y medio ambiente 
 
• Presentaciones: 
 Con el supervisor o jefe directo. 
 Con los compañeros de trabajo. 
 Con los subordinados, en su caso. 
 
• Ubicación del empleado en su puesto de trabajo: 
  Objetivo del puesto. 
  Labores a cargo del empleado. 
 
Bienvenida 
Mediante la bienvenida  apoyamos el  ingreso del nuevo empleado a la empresa en forma cordial, 
invitándole desde el inicio a sentir confianza, gusto y compromiso por su trabajo. 
 
Recorrido por la empresa 
Al recorrer la empresa se debe de asegurar que haya entendido con claridad cada punto importante de 
la empresa, como son las salidas de emergencia, las rutas de evacuación, áreas de peligro o 
restringidas, comedor baterías sanitarias. 
 
Historia de la empresa 
El nuevo colaborador empieza a familiarizarse con la empresa.es decir  cómo surgió la empresa.Su 
historia y momento actual quiénes integran la organización  cual es su Misión y Visión , objetivos y 
metas .  
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Políticas generales de la empresa 
Se refiere a los lineamientos generales de la empresa, a las normas y responsabilidades, y a las 
prestaciones.  
 
Horario general de trabajo. Horas de comida, horario de descanso. Sanciones correspondientes. reloj de 
entradas y salidas. 
 
Día, lugar y hora de pago. Políticas en cuanto a tiempo extra, manejo de compensaciones e incrementos 
de salario. 
 
Qué se debe hacer cuando se falta. Explícale al empleado a quién debe dirigirse, si necesita un permiso 
o tiene un problema de salud, cuál es la sanción correspondiente en caso de faltas no justificadas. 
 
Vacaciones y días feriados. Cuál es el periodo vacacional y cómo se pide.  
 
Normas de seguridad. Cuáles son los lineamientos de seguridad e higiene que existen en la empresa. 
 En dónde está ubicado el botiquín, qué contiene y cuándo se puede hacer uso de él. En dónde están los 
extinguidores, la escalera de emergencia, etcétera. 
 
Presentaciones 
(Dessler, 2000)  indica que es  especialmente importante presentar al nuevo empleado con el grupo de 
trabajo. De la bienvenida que le den, depende muchas veces la futura integración del trabajador con sus 
compañeros. 
 
Si esto no es posible que las presentaciones se hagan  de manera individual, se recomienda el siguiente 
orden: 
 
a) Con el supervisor o jefe directo. 
b) Con los compañeros de trabajo. 
c) Con los subordinados, si los va a tener. 
 
Ubicación del empleado en su puesto de trabajo 
En este punto se explica al nuevo empleado, en qué consiste específicamente su puesto, se le ubica 
dentro de la empresa y se le dice cómo lo debe desarrollar. Por lo general esta parte es realizada por su 
jefe inmediato. 
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(Dessler, 2000)  indica que los  puntos que se deben desarrollar son los siguientes: 
 
Nombre del puesto. 
Objetivo del puesto. Por qué y para qué está hecho este puesto. 
Funciones del puesto. Es decir, las labores que están a cargo del empleado. Deben ser descritas con 
claridad y minuciosidad qué es lo que va a hacer el trabajador y cómo tiene que hacerlo. 
 
Cómo esperas que se desempeñe en el trabajo. Qué se espera que logre con sus funciones el empleado. 
Debe de hablársele del desempeño, de la responsabilidad, de cómo debe manejar la información. 
Explicarle cómo debe ser su conducta y su presentación. En caso de que deba usar uniforme, decirle 
por qué y para qué. 
 
Explicarle cómo va a ser evaluado su desempeño. 
Como parte del programa de inducción debe hacérsele sentir al nuevo empleado que siempre están las 
puertas abiertas para comunicar cualquier inquietud, preguntar alguna duda o expresar alguna 
inconformidad respecto al trabajo. 
 
La información que contiene un Programa de inducción es muy amplia y, en general, un programa de 
inducción proporciona la información suficiente para preparar a los nuevos empleados para adaptarse 
fácilmente a su puesto y desempeñarlo eficientemente a la vez que promueve el desarrollo del personal 
y su compromiso con la empresa. 
 
 La inducción puede darse en dos partes: 
 
Inducción Genérica  
1. Bienvenida. 
2. Recorrido 
3. Platica acerca de la empresa. 
4. Políticas generales de tu empresa. 
 
Inducción Específica. - Jefe inmediato 
Primer día de trabajo: 
Presentaciones. 
Ubicación del empleado en el puesto. 
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Vale la pena que a los quince días o al mes de trabajo del empleado, se mande a llamar para 
preguntarle cómo va y quizá repasar con él alguno de los puntos del Programa de inducción. 
 
(Dessler, 2000)  Afirma que: 
 
Un método sencillo y económico, para introducir al personal de nuevo ingreso, es el llamado método del 
acompañante, que puede ser otra persona que desempeñe un puesto similar en la misma área y que lo 
presente e introduzca en su nuevo puesto. (p 249) 
 
Es recomendable elaborar un pequeño manual de Inducción que contenga la información más 
importante acerca de la empresa, sobre todo, de aquellos aspectos que son generales para todos los 
puestos. 
 
1.20 Inducción al puesto 
 
 (Espinosa, 2013) explica que una vez que el nuevo colaborador termina el programa de inducción 
general deberá presentarse a al área específica de labor para cual fue contratado en este momento inicia 
la inducción al puesto  siendo este paso de vital importancia para que su desempeño sea el esperado por 
la empresa . 
 
Esta inducción debe constar de los siguientes puntos: 
 
1. Presentación. Esta se debe llevar cabo con el jefe inmediato y la persona que va a impartir la 
inducción se debe tener muy en cuenta el impacto que esto tienes mediante la i9nduccion 
vamos  a enseñar a una persona desconocida sobre otra forma de vida recordemos que la 
primera impresión es la que cuenta. 
2. Presentación del organigrama del área: este debe de ser lo más claro posible debe contener el 
nombre de la persona  que ocupa cada cargo de tal modo que el nuevo colaborador tenga claro 
el rol y ubicación de su cargo en la empresa además  facilita la comunicación con sus 
compañeros de trabajo 
3. Presentación con sus compañeros y compañeras de trabajo: este aspecto dentro de un proceso 
de inducción es clave ya que al no ser presentando el nuevo colaborador en el tiempo indicado 
o estimado este corre el riesgo no desarrollar la relación de apego . 
Lorenz citado por (Espinosa, 2013) dice que la impronta es  un fenómeno presente también el 
ámbito organizacional mediante el cual los seres humanos generan apego significativo en un 
determinado periodo de tiempo y pasado este periodo es difícil que la impronta se de. 
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4. Especificación de los objetivos del puesto: Se da conocer los aspectos más relevantes del 
puesto que va a cubrir  con el fin de que el nuevo colaborador tenga claro cuáles son las 
expectativas que la empresa espera que cumpla 
5. Especificación de sus funciones: e3en esta aspecto se recomienda entregar al trabajador un 
copia del descriptivo de su cargo  en donde esta resumido la razón de ser de su cargo en la 
organización. 
6. Operaciones (concretas y definidas ).:el nuevo colaborador para que su desarrollo sea eficaz y 
tenga éxito en la empresa es necesario que este sepa como llevar cabo su labor es decir debe 
dominar que hacer y saber como hacerlo  en este aspecto se plantea como método para lograrlo 
la demostración ejecución . 
 
 (Espinosa, 2013) Explica los pasos a seguir para llevar a cabo el método de la demostración ejecución 
y son los siguientes: 
 
1. Se explica al nuevo colaborador de forma clara y resumida las actividades que debe 
desempeñar para la correcta ejecución de su labor 
2. La persona encargada de realizar la inducción debe de llevar  a cabo una demostración de la 
actividad a realizar. 
3. Se repite la actividad a desarrollar paso asegurando la memorización  y entendimiento de la 
misma 
4. La persona que recibe la inducción debe de practicarla hasta tener claro los procedimientos a 
seguir. 
5. La persona que lleva  cabo la inducción debe de supervisar el desempeño de la demostración 
lleva a cabo por el nuevo colaborador con el fin de corregir y retroalimentar la actividad. 
 
1.21 Tipos de evaluación durante un programa de inducción  
 
(Espinosa, 2013) Indica que para llevar  acabo una evaluación de la inducción debe estar presente 
el inducido (a) ele efe inmediato y la persona encargada de impartir la inducción. 
 
El jefe inmediato es el que hará las preguntas específicas al cargo y área y las asignara un puntaje 
Finalmente se llegará a u consenso entre las personas involucradas  se recomienda utilizar las 
siguientes evaluaciones par que la evaluación de la inducción sea objetiva y transparente: 
 
1. Diagnostica o pretest: Se aplica un cuestionario al inicio del curso y sirve de lineamiento 
base para comparar con los resultados del postest. 
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2. Terminal o postest: Mide la efectividad del programa de inducción que imparte la empresa  
3. Formativa o interfase En esta fase se verifica o se hace un seguimiento del cumplimiento y 
cumplimiento de los objetivos del curso se recomienda realizar preguntas en abiertas en 
foro se puede medir al inducido que realice un resume de lo tratado hasta el momento en 
caso de que no sea contestado se recomienda utilizar la técnica de rebote  
4. De reacción del evento: Se aplica al final del curso sirve para medir el grado de aceptación 
que tuvo el programa de inducción con el fin poder realizar correcciones de ser necesario 
en este punto se evalúa básicamente la organización del evento , el contenido , el 
facilitador, y las instalaciones. 
5. Seguimiento: Si la organización llevar a cabo un seguimiento continuo de su programa de 
inducción podrá medir su impacto largo plazo para llevar cabo un seguimiento se podría 
utilizar varias herramientas como son observación, lluvia de ideas, entrevista, cuestionarios 
índices de rotación de personal. 
 
Cabe recalcar que por sí sola la inducción no va a asegurar el éxito de la empresa y el 
empleado pero si sirve como apoyo y herramienta para conseguirlo  
 
La inducción como tal no implica gran costo en su ejecución pero si tiene gran valor el 
impacto que tiene sobre los colaboradores es indispensable actualizar de forma continua 
este proceso nutriéndose de las experiencias anteriores. 
 
Si la organización es grande es vital la existencia de un proceso de inducción ya que al 
contar con esta con un gran número de empleados se origina una deshumanización y 
automatización de las actividades del personal afectándose la comunicación entre sus 
miembros. 
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TITULO II 
 
2.1 Cultura organizacional 
 
(Newstrom, 2011) define a la cultura organizacional como: “El conjunto de supuestos creencias, 
valores, normas que comparten los miembros de una organización”(p.82) 
 
(Chiavenato, 2009) describe a la cultura organizacional como “valores compartidos , hábitos ,usos y 
costumbres ,códigos de conducta ,políticas de trabajo ,tradiciones y objetivos que se trasmiten de una 
generación a otra “(p.120). 
 
Las generaciones anteriores buscan que las generaciones venideras o nuevas adopten sus costumbres 
por lo general las generaciones nuevas tiene otros enfoques y se resisten en adoptar la cultura que le 
imponen por lo que se producen cambios generacionales significativos este fenómeno comportamental 
define ciertas normas de comportamiento la cultura se va interiorizando y aprendiendo desde 
tempranas edades a través de la educación y el proceso de socialización al que estuvo expuesto cada 
individuo. 
 
Las características del  entorno nacional y sociocultural en el que se desarrolló el individuo influyen en 
la actitudes básicas que este muestra en el trabajo  sus relaciones interpersonales y el proceso de 
comunicación determinando los resultados que se pueden esperar de cada persona y de la organización 
a la que esta pertenece. 
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Ilustración 6. Variables del entorno que afectan el comportamiento organizacional 
 
 
Fuente: (Chiavenato, 2009) 
Autor : Mónica Acurio 
 
(Chiavenato, 2009) indica que cada organización tiene una cultura organizacional especifica hacer 
parte de una empresa desarrollar una carrera profesional implica adaptar su cultura y desenvolverse en 
ella “la forma en que interactúan las personas , las actitudes predominantes los supuestos subyacentes 
,las aspiraciones y los asuntos relevantes de la interacción humana forman parte de la cultura de la 
organización”(p.123). 
VARIABLES SOCIOCULTURALES
Religión 
educación
Idioma
VARIABLES DEL ENTORNO
Sistema económico
Sistema legal
Sistema  político
Tecnología
VARIABLES CULTURALES
Valores
Normas
Crencias
ACTITUDES
Trabajo
Tiempo
Individualismo
Cambio
COMPORTAMIENTO DE LOS INDIVIDUOS Y LOS GRUPOS 
DE TRABAJO :
Motivacion
Productividad
Compromiso
Etica
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(Chiavenato, 2009) Explica que la” cultura organizacional no es palpable solo se puede observar en 
razón de sus efectos y consecuencias”(p.123) 
 
Se la compara comúnmente con un iceberg el cual en su parte superior es decir la que está por encima 
del agua encontramos aspectos visibles de una organización estos son de tipo fisco como por ejemplo 
sus instalaciones, métodos y proceso de trabajo ,títulos y descripciones de los puestos , tecnologías 
utilizadas y políticas administrativas. 
 
En la parte que está por debajo del agua la que no es visible para los agentes externos los cuales son 
difíciles de percibir aquí tenemos las manifestaciones psicológicas y sociológicas de la cultura de la 
organización   
 
Ilustración 7.  El Iceberg de la cultura  organizacional 
 
 
Fuente: (Chiavenato, 2009) 
Autor: Mónica Acurio 
 
La cultura organizacional esta constituida por varios estratos para conocer el fondo de la cultura de una 
organizaciones preciso el análisis de todos los niveles que la constituyen 
•Componentes visibles 
publicamente relacionados 
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diarias 
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Relaciones afectivas
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(Chiavenato, 2009) dice que “cuanto más profundo sea el estrato  mayor será la dificultad para cambiar 
la cultura “(p.125). 
 
El primer estrato esta constituido por los artefactos que caracterizan a la organización es decir la parte 
tangible y visible de la misma que es fácil de percibir a simple vista es muy fácil realizar un cambio 
cultural en este estrato ya que al ser la parte tangible y material es más sencillo realizar modificaciones 
y cambios significativos no es así en este estrato más profundo de los supuestos básicos el cambio es 
más lento y difícil de logar ya que aquí encontramos la parte intangible o subjetiva que constituye una 
organización como son las creencias inconscientes , percepciones y sentimientos . 
 
Ilustración 8. Los distin tos estratos de la cultura organizacional 
 
 
Fuente : (Chiavenato, 2009) 
Autor: Mónica Acurio 
 
Parece haber consenso en el hecho de que la cultura organizacional designa un sistema 
 
De significado común entre los miembros que distingue a una organización de otras. 
 
Dicho sistema es, tras un análisis más detenido, un conjunto de características fundamentales que 
aprecia la organización. 
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(Artefactos)
Instalaciones
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Valores y creencias
Lo que las personas 
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Ostroff, Kinicki & Tamkins  citados por (Robbins, 1994) Describieron que la cultura de una 
organización tiene tres etapas: 
 
1 .Artefactos observables. Los artefactos son las acciones a nivel superficial que pueden observarse y 
de las que puede extraerse algún significado o interpretación   
2. Valores propugnados. Los valores propugnados son aquellas creencias o conceptos que son 
avalados de manera específica por la gerencia o la organización en conjunto. Las organizaciones por sí 
mismas no poseen valores, sino más bien líderes individuales clave dentro de la organización que 
defienden estos valores. Los valores promulgados son aquellos que son convertidos en conducta por el 
empleado.  
3. Suposiciones básicas. Las suposiciones básicas son inobservables y están en el núcleo de la 
organización. Con frecuencia inician como valores pero con el tiempo se arraigan en forma tan 
profunda que se dan por sentadas. Las suposiciones básicas rara vez son confrontadas o debatidas y son 
difíciles de cambiar en extremo.  
 
2.2 Características de la cultura organizacional 
 
(Chiavenato, 2009) Indica que la cultura organizacional tiene seis características principales que son: 
 
1. Regularidad de los comportamientos observados. Las interacciones que se dan entre los 
miembros de la organización y la diferencia de otras por el lenguaje términos y rituales propios 
de la cultura diferenciando una cultura de otra. 
2. Normas: toda organización tiene como parte de su cultura pautas o políticas de 
comportamiento las cuales son indicadores que orientan al individuo sobre cómo debe de hacer 
las cosas en la organización  
3. Valores dominantes: Se refiere a los principios que caracterizan  la organización y que sus 
miembros deberían de poner en practica como son la calidad y eficiencia de trabajo 
4. Filosofía: se definen como los postulados que se deben cumplir al momento de tratar los 
empleados o los clientes. 
5. Reglas : Son aquellos lineamientos que guían el comportamiento de los miembros de una 
organización los recién llegados deben de acatarlas para poder ser aceptado en el grupo 
6. Clima organizacional: en si se refiere al entorno de trabajo es decir la sensación que trasmite 
la organización como por ejemplo podemos verlo reflejado en la forma como interactúan las 
personas el tarto que se ofrece al cliente externo e interno. 
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(Muchisky, 2007) indica que  hay siete características que, al ser combinadas y acopladas, revelan la 
esencia de la cultura de una organización y son las siguientes : 
 
l. Autonomía individual. El grado de responsabilidad, independencia y oportunidades para ejercer la 
iniciativa que las personas tienen en la organización. 
2. Estructura. El grado de normas y reglas, 
3. Apoyo. El grado de ayuda y afabilidad que muestran los gerentes a sus subordinados. 
4. Identidad. El grado en que los miembros se identifican con la organización en su conjunto y no con 
su grupo o campo de trabajo. 
5. Desempeño-premio. El grado en que la distribución de premios dentro de una organización  
6. Tolerancia del conflicto. Grado de conflicto presente en las relaciones de compañeros y grupos de 
trabajo, así como el deseo de ser honesto y franco ante las diferencias. 
7. Tolerancia del riesgo. El grado en que se alienta al empleado para que sea agresivo, innovador y 
corra riesgos. 
 
Las características anteriores existen en un continuo que va desde lo alto a lo bajo.  
 
Así pues, al evaluar la organización a partir de estas siete características, se obtiene un panorama 
completo de ella,  y este panorama es la base de los sentimientos de significado compartido que tienen 
los miembros respecto a la organización. 
 
2.2.1 La cultura es un término descriptivo 
 
(Robbins, 1994) 
 
La cultura organizacional representa una percepción común por parte de los miembros de una 
organización, definimos la cultura como un sistema de significado compartido. Cabe esperar por eso que 
los individuos con diferente formación o distintos niveles dentro de una organización tiendan a describir 
a la cultura de ella en términos semejantes. (p45) 
 
La mayor parte de las grandes organizaciones tienen una cultura dominante y muchas subculturas. 
Una cultura dominante expresa los valores bases que comparte la mayoría de los trabajadores. 
 
Las subculturas suelen definirse por el nombre de los departamentos o por su separación geográfica.  
Exclusivamente por sus miembros. Incluirá los valores centrales de la cultura dominante junto con 
otros que son típicos de los miembros del departamento. 
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Una oficina o unidad que esté físicamente separada de las operaciones principales de la empresa 
asumirá una personalidad propia.  
 
Si las organizaciones carecen de una cultura dominante y se componen sólo de muchas subculturas, el 
valor de la cultura organizacional como variable independiente disminuirá de manera considerable.  
 
2.2.2 Culturas fuertes y débiles 
 
(Robbins, 1994) dijo  que “Se afirma que las culturas fuertes ejercen mayor influencia en el 
comportamiento del personal y que están más directamente relacionadas con la disminución de la 
rotación de personal” (p.437). 
 
Una cultura fuerte se caracteriza porque los valores centrales de la organización se aceptan con firmeza 
y se comparte ampliamente . 
 
Ilustración 9. (Culturas fuertes y debiles ) 
 
 
 
 
 
 
 
 
           
 
 
 
 
Autor: (Robbins, 1994) 
 
Esa clase de culturas muestran gran consenso entre los miembros respecto a los objetivos e ideales de 
las organizaciones. 
 
 
32 
 
2.2.3 Cultura frente a formalización 
 
Una cultura organizacional fuerte aumenta la congruencia de la conducta, una cultura fuerte puede 
hacer las veces de la formalización. Las reglas y normas de la formalización regulan la conducta del 
empleado. Con una gran formalización se logra predictibilidad,  orden y coherencia.  
 
Cuanto más fuerte sea la cultura organizacional, menos deberá preocuparse la gerencia por el 
establecimiento de normas y reglas formales para presidir el comportamiento del personal.  
 
2.3 Funciones de la cultura 
 
(Robbins, 1994) Plantea que” la cultura: en primer lugar, cumple la función de definir los límites; es 
decir establece distinciones entre una organización y las otras. Segundo, transmite un sentido de 
identidad a sus miembros. Tercero, facilita la creación de un compromiso personal con algo más 
amplio que los intereses egoístas del individuo. Y cuarto, incrementa la estabilidad del sistema 
social.”(p444). 
 
Ilustración 10. Cultura organizacional 
 
 
Autora: Mónica Acurio 
Cultura 
organizacional
Es un 
vinculo 
social
Regula las 
actitudes y 
comportami
ento
Es 
intangible 
Mantine 
unida a la 
organizacion
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2.4 Tipos de cultura organizacional 
 
(Slowm, 2009) explica que los  “ empleados que trabajan en una organización que tienen una cultura 
que coincide con su visión personal de una cultura ideal tienden a estar comprometidos con la 
organización y a ver el futuro con optimismo”(p.469). 
 
Existen algunos tipos de cultura organizacional con la que nos podemos encontrar entre las que 
tenemos esta: 
 
2.4.1 La cultura burocrática 
 
(Slowm, 2009)  indica que en este tipo de cultura organizacional predomina sobre todo la práctica de la 
formalidad todo está regulado bajo normas , reglas y procedimientos.se caracteriza por ser predecible 
eficiente y estable el comportamiento de sus miembros está regulado bajo lineamientos formales la 
forma de gerenciar  en este tipo de cultura se identifica por que los gerentes en este tipo de cultura 
tienen la idea que su rol en la organización es coordinar y vigilar que las reglas imperantes sean 
cumplidas una desventaja de este tipo de cultura es que los colaboradores no se siente parte de la 
organización ni dueños de su puesto esto se da porque en este tipo de cultura los colaboradores  no 
reciben recompensa , tampoco se les delega ningún tipo de responsabilidad y es nula su participación 
en la toma de decisiones , las evaluaciones al desempeño llevadas a cabo carecen de imparcialidad ya 
que esta es basada en los juicios de valor hechos por el gerente por lo que son poco objetivas , la 
información que reciben es limitada y desconocen aspectos relevantes de la organización  
 
2.4.2 Cultura clan  
 
(Slowm, 2009) define a esta cultura como aquella en la que gobierna :“La tradición ,el compromiso 
personal, una amplia socialización, el trabajo en equipo, la autodirección y la influencia social son sus 
atributos “(p.470). 
 
En este tipo de cultura el nivel de compromiso de sus empleados es mayor  estos tienen claro que su 
contribución con la organización va mucho más allá de cumplir con las actividades y horarios que 
exige su cargo en este caso existe un intercambio de beneficio mutuo entre el individuo y la 
organización por un lado el individuo ofrece su lealtad a la organización en la que labora y a cambio 
este busca que la organización lo retribuya con seguridad es decir el nivel de compromiso que la 
organización tiene con su empleados es decir se espera que esta tenga un trato justo con sus 
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colaboradores se espera que sus políticas salariales sean justas se les incentive y reconozca a través de 
promociones y planes de crecimiento. 
 
(Slowm, 2009)se refiere a la cultura clan como aquella en la cual se “logra la unidad por medio de un 
largo y concienzudo proceso de socialización. Los miembros antiguos actúan como mentores y de 
modelos  de roles para los nuevos miembros”(p.471). 
 
En este tipo de cultura sobresale el orgullo que sienten los colaboradores por ser parte de la empresa 
los individuos se sienten como suya  a la organización ,al tener metas y percepciones en común se 
facilita y mejora la comunicación entre los miembros. Inclusive puede generarse un comportamiento 
innovador y predispuesto a asumir riesgos se tiene la visión compartida que para llevar al éxito de una 
organización es indispensable  enfocarse en el tarto de las personas, trabajar en equipo, participación en 
la toma de decisiones. 
 
2.4.3 Cultura emprendedora 
 
(Slowm, 2009) La define como aquella  la que se caracteriza  por poseer  altos grados de creatividad y  
alta disposición por parte de sus colaboradores para asumir riesgos ,sus integrantes están muy 
comprometidos con innovar y experimentar nuevos métodos procedimientos su capacidad para 
adaptarse al cambio es elevada no solo se adapta al cambio también los genera este tipo de cultura se 
puede identificar a las empresas de tecnología ya que sus miembros compiten por ser la organización 
pionera en proveer a sus clientes de productos innovadores y novedosos. 
 
(Slowm, 2009) indica que en esta cultura es primordial en sus miembros características como “La 
iniciativa individual, la flexibilidad y la libertad aspectos son alentados y recompensados por la 
organización 
 
2.4.4 Cultura mercado  
 
(Slowm, 2009) Menciona que este tipo de cultura se caracteriza por que el logro de metas es mesurable 
y exigente sobre todo las de índole financiero por ejemplo el índice de ventas la participación y 
rentabilidad en el mercado en este tipo de cultura prevalece como principio y valor compartido entre 
sus miembro el sentido de competitividad y el trabajo orientado en las utilidades  
(Slowm, 2009) Explica que en “el individuo es responsable de  cierto nivel de desempeño y la 
organización le promete un nivel especifico de recompensas a cambio”(p472). 
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Es decir a mayor desempeño mayor será la recompensa de acuerdo a lo convenido aquí no se promete 
seguridad por parte de la empresa ni el individuo promete lealtad  a la misma  su nivel de compromiso 
es menor al ser su relación al primar el contrato económico sobre el contrato psicológico es más fácil 
que el colaborador abandone la empresa por una mejor oferta , cabe recalcar que tampoco se enfatiza 
las relaciones sociales entre compañeros por lo que el nivel de cooperación y trabajo en equipo es débil  
 
2.5 Características de las culturas ganadoras  
 
(Newstrom, 2011)  Menciona de la existencia de cuatro prácticas principales de las empresas 
consideradas como ganadoras que son: 
 
1. Altas expectativas  
2. Premian los logros 
3. Sus valores son claros y conducta ética de la empresa 
4. Empleados facultados  
5. Lealtad al equipo 
6. Un ambiente de alto desempeño en el que es estimulante ,satisfactorio y divertido para trabajar  
 
LA CULTURA COMO UNA DESVENTAJA 
 
(Robbins, 1994)indica que la” cultura es una desventaja cuando los valores compartidos no coinciden 
con los que favorecen el progreso de la organización.”(p437).  
Y ello suele suceder cuando el ambiente de una organización es dinámico. En los casos en que el 
ambiente está pasando por un cambio rápido, la cultura arraigada quizá ya dejó de ser adecuada. Por 
tanto, la congruencia del comportamiento es una ventaja cuando una organización afronta un ambiente 
estable.  
 
Pero a veces representa una carga y puede dificultar adaptarse a los cambios del ambiente. 
 
2.6 Creación y conservación de la cultura 
 
Las costumbres, tradiciones y forma general en que una organización cumple con su misión se deben 
en gran medida a lo que ha hecho antes y al grado de éxito conseguido. 
 
(Robbins, 1994)  plantea que la cultura de una organización resulta de la interacción entre : 
1) los prejuicios y suposiciones de los fundadores. 
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2) Y  lo que los primeros miembros a quienes los fundadores contrataron aprenden después con su 
propia experiencia. 
 
2.7 Como aprenden la cultura los empleados 
 
(Robbins, 1994)  Dice que “la cultura se transmite a los empleados en diversas formas, siendo las más 
poderosas las anécdotas, símbolos materiales y el lenguaje”. (p263). 
 
Anécdotas  
Contienen una narración de hechos referentes a los fundadores, a las decisiones fundamentales que 
afectan el futuro de la empresa y a la alta gerencia actual. Fundamentan el presente en el pasado, 
ofreciendo además explicaciones que legitiman las prácticas actuales. 
 
Rituales 
Los rituales son secuencias repetitivas de las actividades que expresan y refuerzan los valores centrales 
de la organización, las metas de mayor importancia y que indican quiénes son las personas 
imprescindibles y quiénes las prescindibles. 
 
Símbolos materiales 
El diseño y disposición de espacios y edificios, el mobiliario, los privilegios de los ejecutivos y el 
vestido son símbolos materiales que indican a los empleados quién es importante, el grado de igualdad 
deseado por la alta gerencia y las clases de conducta  
 
Lenguaje  
Muchas organizaciones y unidades dentro de ellas utilizan el lenguaje como medio de identificar a los 
integrantes de una cultura o subcultura. Al aprender ese lenguaje, los miembros atestiguan su 
aceptación de la cultura y, al hacerlo, ayudan a preservarla. 
 
2.8 Como cambiar una cultura organizacional  
 
(Chivenato, 2009) Menciona que  el cambio de una cultura es posible pero el camino a seguir es difícil 
el cambio cultural es más fácil cuando se presentan una o varias de las siguientes condiciones  
 
1. Una crisis dramática. Si la organización sufre una crisis drástica que sacude el statu quo y 
pone en duda la relevancia de la cultura vigente como por ejemplo una crisis financiera o un 
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cambio tecnológico de la competencia dejándola en desventaja se ve aquí una oportunidad para 
revaluar y rediseñar la cultura. 
2. Modificaciones en el liderazgo. Este cambio en la dirección de una organización permite que 
el nuevo líder pueda transferir nuevos valores a los empleados amas de cambiar la mentalidad 
y la cultura corporativa. 
3. Organización pequeña y joven: si la organización es relativamente nueva va hacer mucho 
mas sencillo cambiar su cultura sobre todo es más fácil transmitir y comunicar los nuevos 
valores por el tamaño y componentes de la misma . 
4. Cultura débil: Mientras más sólida sea la organización mayor será el compromiso de los 
miembros de la misma con la cultura existente por ende su cambio será mucha más complejo. 
 
(Chiavenato, 2009) Menciona que para cambiar una cultura además de presentar las condiciones antes 
descritas se deben considerar las siguientes sugerencias: 
 
1. Los líderes de las organizaciones deben asumir el reto de influenciar de forma positiva sobre 
sus subordinados y que su comportamiento sea la pauta de comportamiento a seguir. 
2. Para un cambio total de la cultura se deben de crear nuevas historias, símbolos y rituales que 
reemplacen a los actuales. 
3. Seleccionar y apoyar  a los empleados que adoptan nuevos valores como parte del cambio. 
4. Planificar y rediseñar los procesos de socialización actuales y completarlos con los nuevos 
valores 
5. Evaluar y cambiar el actual sistema de recompensas para logara la aceptación de los  nuevos 
valores  
6. Sustituir las normas no escritas por las nuevas normas que deberán cumplirse 
7. Agitar a las subculturas con una redistribución de los cargos y transferencias. 
 
2.9  Satisfacción y moral de trabajo 
 
(Peña, 2000) “Ambos hacen referencia al grado de bienestar que el trabajador como tal y como 
componente de un grupo laboral, experimenta en su puesto de trabajo” (p.182). 
 
Sin embargo, los tratadistas de este tema desde hace algunos años, vienen mostrando interés en 
diferenciar ambos términos (diferenciación que además interesa a efectos de rigor metodológico), en 
base al sujeto del ambiente de trabajo. Cuando se refiera a un individuo, estaríamos hablando de 
satisfacción y cuando lo haga al grupo, lo haríamos de moral.   
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Entendemos  por satisfacción laboral, el factor que determina el grado de  bienestar que un individuo 
experimenta en su trabajo por diferentes causas. 
 
Baruel citado por (Peña, 2000) indica que la moral “se inclina por entenderla como la disposición de 
cumplir con el trabajo, la compenetración de los componentes del factor humano, el aliento ante los 
problemas” (p183). 
 
2.10 La moral laboral 
 
(Peña, 2000)  considera a la moral como el sentimiento de cohesión y satisfacción que experimenta el 
grupo en la realización y consecución de sus objetivos, a través de las normas y pautas de conducta que 
el propio grupo se ha fijado, o las externas que ha aceptado.  
 
Para conseguir una alta moral (como sinónimo de entusiasmo del grupo laboral), la calidad e 
importancia de los objetivos es un elemento determinante, pues cuanto  más altas son éstas, más 
motivan a sus componentes, que aportan así su caudal de energías, iniciativas y habilidades.  
 
Maier citado por (Peña, 2000) , señala como componentes de la moral alta: 
 
a) Espíritu de equipo, que sugiera una relación positiva entre personas, que se ayudan 
unas a otras, que piensan más en términos de «nosotros» que de «yo» y con el que 
el éxito de uno de los componentes del grupo se considera un éxito de todo él. 
b) Esfuerzo sostenido, en el sentido de que el grupo no desiste de su objetivo cuando 
la adversidad lo pone en peligro.  
 
Factores que condicionan la moral laboral 
 
(Peña, 2000) Existen factores físicos y psicológicos, que contribuyen a su aparición y mantenimiento. 
Entre los primeros, las condiciones materiales de trabajo y la calidad de las instalaciones dedicadas a 
los trabajadores, que forman un ambiente que hace sentir o no al grupo laboral que se encuentra en una 
buena empresa. 
 
La alta dirección tiene un decisivo papel a jugar en orden a la moral. Una orden o política que sea 
percibida por el personal como inoportuna o poco justa  puede tener un efecto catastrófico sobre la 
moral. 
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 Entre los factores  de tipo psicológico se encuentran la participación en las decisiones, la sensación de 
que se consiguen los objetivos así como la calidad del trabajo orientado a conseguirlos; el sentimiento 
de libertad (entendido como ausencia de fuertes controles externos y más autocontrol del propio 
grupo), la sensación de que la disciplina no viene exclusivamente del exterior, sino que sobre sus líneas 
maestras, el propio grupo puede establecerla y aplicársela, como autodisciplina; el sentimiento de estar 
bien informado sobre los temas de interés para el grupo y la sensación, sobre todo, de que sus 
actividades y consecuciones les dan un cierto protagonismo en el desarrollo de la organización en que 
se insertan. 
 
2.11 Comunicación 
 
(Robbins, 1994) Define a la  comunicación como” la transferencia de significados entre sus miembros 
,mediante el cual se trasmite la información  y las ideas de una persona a otra”(p.135). 
 
Es la base de toda relación, es la forma de contactarnos con el resto de individuos, en todo momento 
estamos recibiendo mensajes e interpretándolos. 
 
(Mascaray, 1998)  Define a la comunicación como “un proceso complejo que implica el intercambio de 
informaciones, datos, ideas,opiniones,experiencias,acitudes y sentimientos”(p51). 
 
Smith citado por (Lucas, 1997)  define a la comunicación como: 
 
“Un proceso a través el cual un conjunto de significados toma forma mensajes y es trasladado a una 
persona o un grupo de ellas de tal manera que el significado percibido debe ser equivalente a lo que los  
iniciadores del mismo intentaron transmitir”. (p33) 
 
2.12 La comunicación en la empresa 
 
Es un factor indispensable para mantener unido a los miembros de la empresa y asegurar adecuadas 
relaciones entre compañeros  
 
(Mascaray, 1998) expone que esta se puede dar de dos formas: 
 
1. Comunicación espontánea y natural. Este tipo de comunicación se caracteriza por ser 
aquella en la cual se intercambia puntos de vista, ideas o simplemente información  en este 
ti´po de comunicación es inevitable los rumores. 
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2. Comunicación burocrática Este tipo de comunicación es muy utilizada para transmitir 
ordenes puede darse por escrito de forma oral para trasmitir este tipo de información se utiliza 
circulares, avisos, notificaciones, revistas boletines, correo electrónico.  
 
Ilustración 11. Objetivos de la comunicación  interna 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: (Mascaray, 1998) 
Autora:Mónica Acurio 
 
Ilustración 12. Funciones de la comunicación en la organización 
 
(Ramos, 1991) Señala cuatro funciones que cumple la comunicación en las organizaciones: 
 
Fuente: (Ramos, 1991) 
Autora: Mónica Acurio 
LA COMUNICACIÓN
Fomenta la 
motivación y el 
cumplimiento 
de metas
Controla la 
conducta de los 
miemnbros dela 
organización
Permite la 
expresión de 
sentimientos y 
necesidades
facilita la toma 
de desiciones
Reducir los 
conflictos 
laborales
Elevar la 
productivida
d y eficacia 
en la empresa
Comunicación 
interna
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(Robbins, 1994) Plantea que la comunicación fluye en sentido vertical o lateral y hacia abajo o hacia 
arriba  
 
Ilustración 13. Dirección de la comunicación 
 
 
 
Fuente: (Robbins, 1994) 
Autora: Mónica Acurio 
 
2.13 Barreras de la comunicación eficaz 
 
Existen varias barreras que pueden retardar la comunicación eficaz  
 
(Robbins, 1994) destaca las siguientes: 
 
Filtrado Se refiere a la manipulación deliberada de la información que el emisor puede hacer para 
maquillar la información de modo que el receptor la perciba de forma favorable, esta manipulación se 
da de acuerdo a los intereses que persigue el emisor. 
Percepción selectiva Es el fenómeno que se da cuando el receptor percibe la información trasmitida 
por el emisor de acuerdo a sus necesidades, motivaciones o características personales. 
 
 
•Fluye desde un nivel superior a uno inferior 
•Utilizada en ciertos casos por los gerente para dar 
ordenes  y retroalimentación a sus subordinado
•Por lo general la información es trasmitida por 
escrito .
HACIA ABAJO
•Fluye desde un nivel inferior a uno superior
•Sirve para informar a los directivos sobrecomo seta 
marchando la empresa y losm problemas que 
presenta
•Medios por los cuales se puede informar en este tipo 
de comun iación tenemos informes de sempeño , 
buzones de sugerencia encuestas , entrevistas 
HACIA ARRIBA
•Se da entre los miembros del mismo grupo de trabajo
•Sirve para ganar tiempo y facilitar la coordinación
•Puede generar conflictos se quebrantan los canales 
verticales formales .
LATERAL
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(Robbins, 1994) menciona que “interpretamos lo que vemos y lo llamamos realidad “(p.144). 
 
Estilos de género: Investigaciones evidencian que los hombres  hablan para destacar su posición 
económica, social y logro profesional mientras las mujeres se comunican para establecer lazos o 
vínculos con los receptores  
 
(Robbins, 1994) al respecto indica que: 
 
 “Lo que ocurre es que cuando los hombres oyen de una dificultad quieren dar solución para afirmar su 
deseo de independencia y control, mientras que las mueres consideran que referir un problema es un 
medio de favorecer la cercanía Muestran el problema para recibir apoyo y vinculación , no para obtener 
el consejo”.(P.144) 
 
Emociones: En el proceso de transmisión de información influye en gran medida el estado de ánimo 
que tiene el receptor en el momento de recibir el mensaje ya que influye en la interpretación del mismo  
Las emociones intensas como por ejemplo si el receptor presenta un estado deprimido o eufórico altera 
y objetiva que el proceso de comunicación sea eficaz el pensamiento racional y objetivo es sustituido 
por juicios emocionales 
Lenguaje: Existen algunas variables que influyen en el proceso de comunicación como son la edad, la 
educación y los antecedentes culturales una de sus características es que las palabras tiene diferente 
significación para personas distintas. 
 
(Robbins, 1994) Menciona que “los emisores acostumbran dar por sentado que las palabras y 
expresiones que emplean significan para el receptor lo mismo que para ellos , un supuesto que a 
menudo es incorrecto”(p.1459). 
 
Claves no verbales: La comunicación no solo se transmite mediante el lenguaje oral el lenguaje no 
verbal también tiene gran importancia al momento de transmitir mensajes, cuando las claves no 
verbales no coinciden con el mensaje oral el receptor el receptor puede con fundirse y el menase se 
distorsiona y pierde claridad. 
 
2.14 Toma de decisiones 
  
(Robbins, 1994) Define a la toma de decisiones como el proceso mediante el cual el individuo elige 
entre dos o más alternativas  las persona por lo general  la gente cuando se enfrenta a desciones nuevas 
o importantes las medita a fondo examina sus pros y contra . 
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Ilustración 14. Unificación en la toma de Desc Iones 
 
 
 
Autor: (Lucas, 1997)} 
 
1. Enfocar un problema o solución escogiendo en especial aquel que cause mayor perjuicio 
:Se debe realizar una valoración del problema es decir priorizar la situación o problema es 
decir priorizar la situación o problema o situación que afecte a la organización 
2. Analizar el problema: Es recomendable realizar un análisis y causas del problema y las áreas 
de la organización a las que están afectando. 
3. Fijación de metas: en este paso Campbell citado por (Lucas, 1997) menciona la respecto que 
“ si no sabe a dónde va probablemente terminara en algún otro lugar “(p19). El individuo o 
hgrupo debe tener claro a donde se quiere llegar una forma de llegar es formular como 
hipótesis es imaginar que esta ya se ha alcanzado al experimentar la sensación que la meta ya 
se consiguió  se motiva par que el individuo o equipo se esfuerce por conseguirla  
4. Búsqueda de alternativas: Se debe de establecer y enlistar las posibles alternativas de 
solución disponibles para llegar a la meta. 
5. Búsqueda de la mayor información de cada una de las alternativas : En este para tomar un 
decisión es necesario investigar y poseer la información necesaria sobre la alternativa de 
solución elija de este m oso podremos tener claro si esta es la más acertada , la información 
adquirida debe ser seleccionada correctamente de modo que sirva de guía y sustentos en la 
toma de decisiones 
Gelat citado por (Lucas, 1997)  dice  “la información  sustenta vida y nuestros trabaos “(p21). 
6. Selección de la mejor alternativa: Se debe elegir la que más se adapte al problema y lo 
solucione de forma positiva. 
7. Aplicar la alternativa: Si la  alternativa de solución elegida antes n0o resolvió el problema se 
debe buscar una nueva alternativa de solución de solución . 
8. Retroalimentación: Una vez solucionado el problema se debe de repasar los pasos y 
activiadaes elegidas para su resolución. 
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2.15 El proceso racional de la toma de decisiones 
 
(Robbins, 1994) explica que la persona que es capaz de tomar decisiones  optimas es un ser racional, 
para tomar decisiones racionales el ser humano sigue un modelo de seis pasos que son los siguientes: 
 
Ilustración 15. Modelo racional de la toma de decisiones 
  
 
Fuente: (Robbins, 1994) 
Autor: Mónica Acurio 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
1.Definir el 
problema
4.Generar 
alternativas
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2.16 Suposiciones del  modelo 
  
(Robbins, 1994)El modelo racional de la toma de decisiones tienes varios supuestos que son los 
siguientes : 
1. Claridad  del problema:. La persona que  va a tomar  la decisión debe tener en claro la 
situación real del problema que necesita una  alternativa de solución  
2. Opciones Conocidas: El individuo debe ser consciente de todas las posibles 
consecuencias que pueden traer la o las decisiones que vaya a tomar. 
3. Preferencias Claras: el individuo tiene la protestad de clasificar las alternativas de 
acurdo a su importancia  
4. Preferencias constantes: los criterios de decisión son constantes y la importancia 
asignada debe ser constante. 
5. No hay restricciones de costos o tiempos: el individuo para tomar una decisión 
racional puede hacerlo con libre albedrio ya que no tiene restricciones de tiempo y 
costo por lo que puede tomar la alternativa más favorable 
6. Resultados máximos:  Para que una decisión sea racional se debe elegir la alternativa 
que le proporcione o aporte mayor valor. 
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MARCO METODOLÓGICO 
 
HIPÓTESIS 
 
“El nivel de inducción del personal se relaciona directamente con la cultura organizacional del 
grupo Petrotech” 
 
Definición conceptual  
 
 Dessler citado por (Espinosa, 2013)  indica que la inducción el proceso mediante el cual se  
Proporciona a los nuevos empleados la información básica sobre la empresa, información que necesitan 
para desempeñar satisfactoriamente sus labores, la inducción en realidad es un componente del proceso 
de socialización que utiliza la empresa con sus nuevos miembros, un proceso continuo que involucra el 
inculcar en todos los empleados las actitudes, estándares, valores y patrones de conducta prevalecientes 
que espera la organización en sus departamentos. (p.333) 
 
Definición conceptual de Cultura Organizacional 
 
(Chivenato, 2009) Define a la cultura organizacional como: “el conjunto de hábitos y creencias que 
establecen las normas, los valores, las actitudes y las expectativas, compartidos por todos los miembros 
de la organización” (p.192). 
 
Definición operacional  
 
“El nivel de inducción del personal se relaciona directamente con la cultura organizacional del 
grupo Petrotech” 
 
 
“El nivel de inducción del personal se relaciona directamente con la cultura organizacional del 
grupo Petrotech” 
VARIABLE 
INDEPENDIENTE INDICADORES MEDIDAS INSTRUMENTOS 
 
 
El nivel de inducción  
• Trabajo en equipo 
• Funciones y 
responsabilidades 
• Adaptación 
• Conocimientos 
generales 
 
1. Deficiente  
2. Regular 
3. Bueno 
4. Muy bueno 
5. Excelente  
 
 
Cuestionario de 
inducción. 
 
VARIABLE 
DEPENDIENTE INDICADORES MEDIDAS INSTRUMENTOS 
 
Cultura 
organizacional  
• Satisfacción y moral 
• Comunicación 
• Toma de decisiones 
• Solución de conflictos 
• Actitud al cambio 
 
1. Muy alto 
2. Alto 
3. Medio 
4. Bajo 
 
Cuestionario de 
  WENS 
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Tipo de investigación 
 
Correlacional 
Porque  se relacionara el nivel de inducción con la cultura organizacional. 
 
Diseño de la investigación 
 
No experimental 
El trabajo fue realizado  con el diseño de investigación  no experimental, ya que  no existió el control 
de las variables. 
 
Población y Muestra 
 
La investigación se realizara con el personal que trabaja en el grupo Petrotech la misma  que cuenta 
con un  número de 50  trabajadores que constituirán total de la muestra. 
 
Técnicas e instrumentos  
 
Métodos 
 
METODO DEDUCTIVO –INDUCTIVO: Este método será de mucha utilidad  en la investigación 
ya que se parte del diagnóstico del nivel de inducción para poder establecer la relación existente con la 
cultura organizacional. 
MÉTODO DESCRIPTIVO: Nos ayudara a describir los niveles de inducción y de la cultura 
organizacional, en que se desenvuelve el personal de la empresa. 
MÉTODO ESTADÍSTICO: Este método será útil en el momento de procesar los datos obtenidos en 
los diferentes cuestionarios a aplicarse ya que nos permite administrar, e interpretar datos tanto 
cuantitativos como cualitativos de la investigación. 
 
Técnicas  
 
 Observación : Para determinar y familiarizarse con la cultura que rige en la organización , 
como la acogen sus miembros , su normas y principios que la componen  
 Entrevista y cuestionario: Para  evaluar el nivel  de inducción de los trabajadores, 
diagnosticar la situación actual de la cultura Organizacional del grupo Petrotech  . 
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Instrumentos: 
En la investigación se aplicaron dos cuestionarios el primero está destinado a medir el nivel de 
inducción del empleado y el segundo permite conocer la situación actual de la cultura organizacional 
de la empresa.  
Cuestionario  del nivel de inducción del personal  
Este cuestionario nos permite tener una visión general del proceso de adaptación del nuevo empleado. 
Aplicación: de 20 a30 minutos se lo puede aplicar de forma individual o grupal 
El cual está compuesto de 4 factores que son: 
1. Trabajo en equipo 
2. Funciones y responsabilidades 
3. Adaptación 
4. Conocimientos generales 
Las opciones de identificación son las siguientes: 
1. Deficiente  
2. Regular 
3. Bueno 
4. Muy bueno 
5. Excelente 
6.  
Cuestionario W.E.N.S 
El objetivo de este cuestionario es recolectar información sobre la cultura organizacional en las áreas 
de: Moral y satisfacción, comunicación, actitud al cambio, solución de conflictos y toma de decisiones  
Moral y satisfacción: se refiere a las actitudes que el trabador demuestra al ejecutar su trabajo. 
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Comunicación: Es la base de toda relación, no existe estilos correctos o incorrectos de comunicarse si 
no comunicación efectiva e inefectiva.  
Actitud al cambio: la humanidad como las organizaciones estamos expuestos a un constante cambio 
depende de nuestro nivel de adaptación aceptar estos cambios como una oportunidad de mejora 
continua 
Solución de conflictos: En todo ámbito existe conflicto ya sea por una deficiente comunicación o ideas 
antagónicas. 
Toma de decisiones: Tomar una determinación  implica eligir entre varias opciones la más acertada 
para el progreso personal o laboral.  
Aplicación: su aplicación se realiza de forma grupal .De 15 a 20 personas  
El tiempo máximo requerido es de 45 minutos aproximadamente. 
Validación del instrumento (Cuestionario Nivel de Induccion ) 
Para efecto de la validez del cuestionario de Inducción del Personal se aplicó a un grupo de 10 
personas no pertenecientes  a la muestra a investigar, el grupo investigado manifestó que se plantearan 
de forma más concisa las preguntas, además de emplear términos comunes para el total entendimiento. 
Se reformularon las preguntas tomado en cuenta las sugerencias del grupo piloto, quedando el 
cuestionario final para ser aplicado a toda la población. 
 
Procedimiento seguido para el desarrollo del trabajo.  
 
Durante el desarrollo de la presenta investigación se utilizara una metodología estructurada en tres  
etapas:  
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a) En la primera etapa se procedió a la búsqueda de toda la información necesaria para realizar la 
investigación a plantear. Establecer los objetivos generales y específicos conforme al problema 
presentado. 
b). En la segunda se realizó la recopilación de las bases teóricas, antecedentes, para la investigación. 
c) En la tercera etapa se procederá recolectar los datos pertinentes a la información se llevarán a cabo 
los siguientes procedimientos: 
1 Validación del Instrumento. 
2 Aplicación del primer cuestionario  a grupos de 10 personas  
3. Recolección, organización y clasificación de los datos obtenidos.  
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MARCO REFERENCIAL 
 
GRUPO PETROTECH 
 
El grupo Petrotech nace de  la necesidad de brindar servicios y proveer de productos en las diferentes 
actividades que comprende la industria hidrocarburifera del Ecuador este grupo empresarial está 
conformado por un algunas empresas como son : PETROTECH S.A PETRINCOM S.A , 
OZALNAMOR S.A PETROSUPPLY S.A . 
 
PETROTECH S.A: Fue fundada en 1992 con el fin de brindar servicio técnico y consultoría así como 
equipos y repuestos de la más alta calidad para la industria petrolera ecuatoriana. Su éxito está basado 
en el conocimiento de la industria petrolera de un equipo calificado y un enfoque personalizado 
 
Servicios que ofrece: equipos de completación de pozos. Análisis de Buid Up, protección ambiental, 
levantamiento artificial, herramientas especiales de prueba 
 
OZALNAMOR S.A: Fundada en 1999, con operadores altamente calificados. Es representante oficial 
para el Ecuador de la compañía Oliwell Hidraulics que cuenta con equipos de bombeo hidráulico de la 
mejor calidad. 
 
Servicios que provee: Servicios de Wireline/Slickline , Camiones pluma , Unidades de bombeo, 
Bombeo hidráulico. 
 
PETRINCOM S.A: Ofrece unidades pulling para el reacondicionamiento de pozos, entre las ventajas 
de la utilización de estas unidades tenemos: Mayor agilidad de movilización, menor costo de 
movilización y operación, mayor número de reacondicionamiento por mes. 
 
PETROSUPPLY S.A: Cuenta con una estación de servicio móvil, Tierra Colorada , la cual se 
encuentra localizada en el Coca . Distribuye la línea completa de lubricantes Mobil. Provee además del 
servicio de transporte de combustible y entrega de lubricantes para las empresas de la región  
amazónica. 
 
MISIÓN  
 
“Desarrollar un grupo empresarial basado en valores éticos y morales con talento humano calificado , 
manteniendo y creando relaciones a largo plazo con nuestros clientes , prestando nuestros servicios con 
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equipos de alta calidad , tecnología , aplicando estándares internacionales de calidad, respetando el 
medio ambiente y sirviendo a la comunidad  “ 
 
VISIÓN 
 
“Ser líder referencial en la industria Ecuatoriana dentro de los próximos 5 años a través de nuestros 
pilares fundamentales: Talento humano altamente capacitado, innovación en equipos de alta tecnología 
, capacidad de respuesta a los requerimientos de nuestros clientes bajo normas de calidad , seguridad y 
medio ambiente .” 
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RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 
 
Presentación (tablas y gráficos) 
 
DIAGNÓSTICO DE APLICACIÓN CUESTIONARIO WENS 
GRUPO PETROTECH 
 
Gráfico 1. Área moral y satisfacción 
 
Fuente: Test WENS    
Autor: Mónica Acurio  
    
INTERPRETACIÓN: 
 
 De acuerdo a la población encuestada el nivel de moral y satisfacción es alto, es decir  los 
colaboradores se encuentran adaptados, el cumplimiento eficaz de sus labores es reconocido por sus 
superiores, lo que nos indica que  existe un adecuado estilo de liderazgo por parte de las autoridades 
actuando como entes formadores manteniendo una relación de respeto y consideración. Por lo que se 
recomienda mantener y sostener el nivel de moral y satisfacción 
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Gráfico 2. Área de comunicación 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Test WENS    
Autor: Mónica Acurio  
 
INTERPRETACIÓN 
 
La población encuestada califica a la comunicación con un nivel medio por lo que podemos concluir 
que se debe mejorar el canal de comunicación ya establecido  ya que esta viene desde arriba con poco 
posibilidad de realizar sugerencias y dar puntos de vista se recomienda tomar medidas para elevar este 
nivel ya que la comunicación es la base de todo relación humana. 
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Gráfico 3. Área actitud al cambio 
 
Fuente: Test WENS    
Autor: Mónica Acurio 
 
INTERPRETACIÓN: 
Al medir la actitud al cambio los encuestados la sitúan en un nivel alto concluyendo que la 
predisposición  de la empresa y sus colaboradores al estar en un nivel alto  facilita que se 
adapten rápido a los cambios a  los que estén expuestos como serian nuevos métodos, 
procedimientos o cambios tecnológicos por lo que se recomienda sostener y elevar este nivel  
tomando en cuenta las sugerencias y nuevas ideas que puedan venir por parte de los 
colaboradores.  
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Gráfico 4. Área solución de conflictos 
 
 
Fuente: Test WENS    
Autor: Mónica Acurio 
 
INTERPRETACIÓN: 
 
De acuerdo  a la población encuestada al medir el grado de eficacia con el que la organización 
soluciona sus conflictos podemos evidenciar que en esta área específica que comprende la cultura 
organizacional se ubica en  nivel alto lo que nos indica que no existe dificultad para resolver problemas 
o conflictos que pudieran presentarse en el ámbito laboral y personal  se debería trabajar en mantener el 
nivel en el que se encuentra esta área. 
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Gráfico 5. Área toma de decisiones 
 
 
Fuente: Test WENS    
Autor: Mónica Acurio 
 
 INTERPRETACIÓN: 
  
De acuerdo a la población encuestada ubican a la toma de decisiones en un nivel medio  en un nivel 
medio, podemos decir que para la toma de decisiones no existe participación de los colaboradores la 
mayor parte de las decisiones tomadas viene por parte de lo jefes o superiores al ser esta la estructura 
organizacional  establecida  se recomendaría elevar este nivel llevando a cabo  reuniones  periódicas 
que permitan que todo el equipo de traba se involucre en la toma de decisiones relacionadas con el 
trabajo. 
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GRUPO PETROTECH 
 
Gráfico 6. Trabajo en equipo 
 
 
 
            Fuente: Cuestionario nivel de Inducción    
             Autor: Mónica Acurio 
 
INTERPRETACIÓN: 
De acuerdo a la población encuestada,  el grado de trabajo en equipo en el Grupo Petrotech, apenas 
alcanza el nivel  bueno,  es decir no existe una adecuada cohesión de grupo, no existe participación 
conjunta en la toma de decisiones relevantes para la consecución de objetivos. 
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Gráfico 7. Conocimiento sobre funciones y responsabilidades 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Cuestionario nivel de Inducion    
Autor: Mónica Acurio 
 
INTERPRETACIÓN: 
Se puede concluir  que la población encuestada  al evaluar sobre el conocimiento de sus funciones y 
responsabilidades este se encuentra en un nivel muy bueno por lo que se concluye que   la inducción 
existente  si contempla este aspecto es decir el nuevo colaborador es informado sobre las funciones y 
responsabilidades inherentes  a su cargo y la forma adecuada de cómo debe de ejecutarlas  de este 
modo se asegura que su desempeño se eficaz y se evitan posibles accidentes e incidentes laborales. 
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Gráfico 8. Nivel de adaptación 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Cuestionario nivel de Inducion    
Autor: Mónica Acurio 
 
INTERPRETACIÓN: 
Al evaluar el nivel de adaptación con respecto a la organización la población encuestada lo ubica nivel 
muy bueno por lo que se puede decir que el colaborador se siente a gusto con el lugar donde trabaja.  
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Gráfico 9. Cuadro general  del nivel de inducción 
 
 
 
 
 
 Fuente: Cuestionario nivel de Inducción    
             Autor: Mónica Acurio 
 
INTERPRETACIÓN: 
De acuerdo a la población encuestada, esta evalúa de forma general al proceso de inducción que es 
muy bueno por lo que se puede decir que el colaborador tiene claro cuáles son sus funciones y 
responsabilidades tiene claro cuál es su rol dentro de la empresa ,  se siente identificado y 
comprometido con la misma . 
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Análisis y discusión de resultados 
 
Comprobación de hipótesis  
 
1) Planteamiento de hipótesis. 
Hi: “El nivel de inducción del personal se relaciona directamente con la cultura organizacional 
del grupo Petrotech” 
Ho:  “El nivel de inducción del personal  NO se relaciona directamente con la cultura organizacional 
del grupo Petrotech”. 
  
2) Nivel de significación 
     α=0,05 
 
3) Criterio 
Rechace la Hi: si 2cχ ≤-23.5 0
2
cχ  ≥23.5 a dos colas  
 
4) Cálculos 
 
Tabla 1.   Frecuencias Observadas 
 
 CULTURA ORGANIZACIONAL 
IN
D
U
C
C
IO
N
 
NIVEL MUY ALTA ALTA MEDIO BAJA 
MUY 
BAJA TOTAL 
EXCELENTE 1 3 3 2  9 
MUY BUENO 3 20 6 2  31 
BUENO 1  9   10 
REGULAR      0 
DEFICIENTE      0 
TOTAL 5 23 18 4 0 50 
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Tabla 2. Comprobación de hipótesis 
 
CELDA Fo Fe (fo-fe)^2/fe 
EXCELENTE MUY ALTA 1 0.9 0.01 
MUY BUENO  3 3.1 0.00 
BUENO  1 1 0.00 
REGULAR   0 0.00 
DEFICIENTE   0 0.00 
EXCELENTE ALTA 3 4.14 0.31 
MUY BUENO  20 14.26 2.31 
BUENO   4.6 4.60 
REGULAR   0 0.00 
DEFICIENTE   0 0.00 
EXCELENTE MEDIO 3 3.24 0.02 
MUY BUENO  6 11.16 2.39 
BUENO  9 3.6 8.10 
REGULAR   0 0.00 
DEFICIENTE   0 0.00 
EXCELENTE BAJA 2 0.72 2.28 
MUY BUENO  2 2.48 0.09 
BUENO   0.8 0.80 
REGULAR   0 0.00 
DEFICIENTE   0 0.00 
EXCELENTE MUY BAJA  0 0.00 
MUY BUENO   0 0.00 
BUENO   0 0.00 
REGULAR   0 0.00 
DEFICIENTE   0 0.00 
TOTALES  50  20.91 
 
gl=f-1*c-1 
gl=5-1*5-1 
gl=16 
Valor de chi cuadrado 25,3  
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Calculo de hipótesis 
 
 
5) Decisión:  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Como el valor es 20.9 que se encuentra en la zona de aceptación o dentro de los valores -25.3 y 25.3  
queda comprobada la hipótesis que dice: “El nivel de inducción del personal se relaciona 
directamente con la cultura organizacional del grupo Petrotech”. 
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
 
Conclusiones 
 
• De acuerdo a los resultados podemos concluir que, efectivamente el nivel de inducción que 
presenta el personal de la empresa tiene relación directa con la cultura organizacional de la 
misma; en este caso las dos variables analizadas se encuentran en niveles positivos, lo que 
favorece la productividad y desarrollo empresarial. 
 
• Se concluye que la predisposición al cambio de la organización en si es alta siendo esta una 
fortaleza para poder implementar nuevos métodos y procedimientos y tecnologías, estos 
cambios serán acogidos rápidamente por los miembros de la organización, es decir se 
adaptaran  y moldearan rápidamente a los cambios. 
 
• Se puede concluir con los resultados obtenidos tanto en cuestionarios como en la entrevistas  
que el proceso de comunicación  establecido la información y las decisiones vienen desde 
arriba , con poca posibilidad de dar sugerencias . 
 
• Se puede concluir con los resultados obtenidos, en la toma de decisiones se evidencia la falta 
de participación. de los colaboradores, las decisiones  son tomadas casi siempre por las 
estructuras jerárquicas superiores. 
 
• Con los resultados obtenidos en el factor trabajo en equipo se evidencia que existe falencias en 
la cohesión de grupo ya que no todo el equipo de trabajo participa de forma activa en la toma 
de decisiones , además de la ausencia de actividades integrativas periódicas que permitan 
fortalecer el compañerismo y trabajo en equipo. 
 
• Al evaluar el programa de Inducción establecido se concluye que este es muy satisfactorio, el 
colaborador tiene claro sus funciones y responsabilidades, es decir conoce como desempeñar 
su rol de forma eficiente y segura se trasmite  mediante este proceso se fija  la cultura de la 
empresa haciendo que el nuevo colaborador se sienta identificado y comprometido con la 
organización desde el primer acercamiento. 
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Recomendaciones 
  
• Se recomienda trabajar en mejorar el canal de comunicación ya que al ser la comunicación la 
base de toda relación humana es de suma importancia que se de apertura a los empleados para 
que puedan dar puntos de vista. 
• Se Recomienda la participación activa en la toma de decisiones de todos los colaboradores de 
este modo se afianza el contrato psicológico con la organización creciendo el nivel de 
compromiso con la misma, se deben llevar a cabo reuniones periódicas  permitiendo que todo 
el equipo de trabajo se involucre en la toma de decisiones relacionadas con su ámbito de labor. 
• Se recomienda la planificación y ejecución de actividades  integrativas que faciliten la 
interacción entre los miembros de trabajo , fortaleciendo los equipos de trabajo se asegura que 
el trabajo en equipo se lleve cabo de forma eficiente , eficaz y se cumpla con los objetivos 
propuestos. 
• Se recomienda dar fortalecer ya actualizar  constantemente el proceso de inducción  tomando 
en cuenta las falencias detectadas en esta investigación ,al ser una parte crucial para el 
desempeño eficaz y satisfactorio del nuevo colaborador, se debería de involucrar a todo el 
equipo de trabajo  el mismo que debe de ser capaz de provocar  un efecto positivo sobre el 
nuevo colaborador , la aceptación del grupo es una fuente crucial para la satisfacción e las 
necesidades sociales del recién ingresado , además este equipo de trabajo constituye patrón de 
comportamiento que debe evidenciar el nuevo colaborador  . 
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ANEXOS 
 
Anexo A. Plan de investigación aprobado 
 
1. TITULO 
El nivel de Inducción y su relación con la cultura organizacional en el Grupo Petrotech.
  
 2 JUSTIFICACIÓN 
Si bien el proceso de selección de personal se constituye en una herramienta fundamental para 
contribuir al éxito en el desempeño de un empleado, en si mismo no es suficiente para 
garantizar la adaptación de la persona al cargo y el logro de resultados en un corto plazo. 
 
De esta premisa nace la necesidad  de investigar la relación  que existe  entre el nivel de 
inducción   del nuevo colaborador y como esto influye en  la empoderamiento de la cultura   de 
la empresa. 
 
Mediante el proceso de Inducción  se asegura que el nuevo colaborador tenga  claro el rol  que 
cumple dentro del grupo Petrotech disminuyendo el nivel de rotación de personal al poner 
énfasis en este  proceso se contribuye directamente con el fortaleciendo del  sentido de 
pertenencia y la seguridad para realizar su trabajo de manera autónoma y eficaz. 
 
Esta investigación es factible ya que tiene la aprobación y  aceptación de los directivos del 
grupo Petrotech para su ejecución además de contar con el recurso material y tecnológico  y un 
talento humano altamente comprometido factores que determinaran que este proyecto se lleve 
a cabo de forma  exitosa. 
 
3 DESCRIPCION DEL PROBLEMA  
 
3.1      FORMULACION DEL PROBLEMA  
El problema que ocupa el interés de este estudio, se vincula con la  medición del nivel de 
inducción de los colaboradores del Grupo Petrotech y como este factor (inducción – adaptación 
al cargo y empresa) influye o se relaciona con la cultura organizacional de la empresa.  
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3.2 PREGUNTAS 
¿Cuál es el nivel de inducción de los colaboradores del Grupo Petrotech? 
¿Existe relación entre el nivel de inducción y la cultura organizacional? 
¿Qué tipo cultura organizacional se vive en la empresa? 
¿Al existir un buen nivel de inducción se fortalecerá la cultura organizacional? 
 
3.4 OBJETIVO GENERAL  
 
Conocer el nivel de inducción y su relación con la cultura organizacional en el Grupo 
petrotech. 
 
3.5 OBJETIVOS ESPECÍFICOS    
• Conocer el nivel de inducción de los colaboradores del grupo Petrotech. 
• Evaluar la cultura organizacional del grupo Petrotech. 
• Establecer la relación existente entre el nivel de inducción y la cultura organizacional. 
 
3.4 DELIMITACION ESPACIO TEMPORAL 
La investigación se realizara en las oficinas centrales del grupo Petrotech en Quito en el 
personal operativo de la empresa en la ciudad del Coca el periodo octubre  2012 a junio 2013. 
 
4 MARCO TEÓRICO: 
4.1 FUNDAMENTACION TEORICA  
 
APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL 
 
Howel &Cooke citado por (Muchisky, 2007) define al aprendizaje como el “proceso de 
codificar, retener y usar información”(p.183). 
 
Anderson citado por (Muchisky, 2007) menciona 3 fases del aprendizaje  conocimiento 
declarativo, compilación del conocimiento y conocimiento procedimental 
 
 Conocimiento declarativo 
Este tipo de  conocimiento implica que el individuo centre todos su atención en la compresión  
básica de la tarea es necesario que el individuo memorice y razone sobre y domine los 
procesos o procedimientos a seguir para llevar a cabo una actividad . el desempeño del 
individuo durante este tipo de conocimiento por lo general es lento y propenso a error  
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Compilación de conocimiento. 
Esta fase se da después de que el in dividuo tiene compresión de la tarea a efectuar es decir 
sabe como debe llevarla a cabo  
 
(Muchisky, 2007) Indica que durante esta etapa “los individuos integran las secuencias de 
procesos cognoscitivos y motores requeridos para desempeñar la tarea”(p183). Al tener el 
individuo dominio básico de la tarea el sujeto busca, prueba y evalúa métodos para desempeñar 
la tarea de forma más rápida y eficiente además el grado de atención prestada en la ejecución 
de la tarea disminuye  de acuerdo a los objetivos y procedimientos de la tarea los 
conocimientos o constructos adquiridos durante la fase de conocimiento declarativo  se 
mueven de la memoria a corto plazo a la memoria a largo plazo. 
 
Conocimiento procedimental.- 
Kanfer &Ackerman citados por (Muchisky, 2007) lo definen como el “ conocimiento sobre 
cómo ejecutar varias actividades cognoscitivas. Esta fase final de la adquisición de una 
competencia se alcanza cuando el individuo ha automatizado en lo esencial la habilidad y 
puede desempeñar la tarea en forma eficiente con poca atención”(p.183). 
 
Cuando el individuo llega a esta fase del conocimiento es capaz de usar la información 
adquirida en las anteriores fases del conocimiento para resolver problemas. 
 
 Ackerrman citado  por (Muchisky, 2007) habla de la existencia de tres tipos de capacidades 
presentes en los individuos necesarias para el desempeño en el proceso de adquisición de una 
competencia que son las siguientes: 
 
Capacidad intelectual general 
 
Hace referencia la capacidad mental o coeficiente intelectual del individuo que le permitirá 
comprender y dominar una tarea para que el individuo llegue a dominar la tarea las demandas 
de atención son altas a medida de que el sujeto tenga claro y  domine  la estrategia de ejecución 
de la trae las demandas de atención y la importancia de la capacidad intelectual disminuirán 
.este factor es vital en la fase de adquisición del conocimiento declarativo 
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Capacidades de velocidad perceptual  
Cuando el individuo pasa del conocimiento declarativo al procedimental es capaz de 
desempeñar la tarea pero busca opciones y métodos para desempeñarla de forma más eficiente 
y con el menor grado de atención , de la capacidad de velocidad perceptual de cada individuo 
depende que la información sea procesada de forma más rápida y eficiente. 
 
Capacidad psicomotora 
Al individuo haber alcanzado la adquisición de una competencia su desempeño en la estará 
limitado por su capacidad psicomotora es decir capacidades tales como la coordinación son las 
que determinan el desempeño hábil o no de una tarea  
 
 Ford & Kraiger citados por (Muchisky, 2007) menciona  tres características distintivas de 
personas que son consideradas expertos  y son las siguientes : 
 
• La procedimentalización y la automaticidad. 
• Modelos mentales 
• Metacognición  
 
 La procedirnentalización 
(Muchisky, 2007) la define como un “conjunto de reglas de acción condicionales: si existe la 
condición A, entonces es necesaria la acción B.”(p.184) . 
 
La automaticidad 
(Muchisky, 2007) menciona que es “un estado de desempeño rápido que requiere poco 
esfuerzo cognoscitivo.”(p.184). 
 
Permite al individuo realizar la tarea de forma eficiente y con el menor grado de atención 
permitiéndoles llevar a cabo tareas adicionales a la que esta desarrollando  
 
             (Muchisky, 2007) Explica que: 
 
Los expertos no sólo saben cosas sino también saben cuándo es aplicable el conocimiento y cuándo no 
debería utilizarse. Los novatos pueden ser igual de competentes para recordar información específica, 
pero los expertos son mucho mejores para relacionar esa información en secuencias de causa y 
efecto.(p.184) 
 
 
73 
 
 Modelos Mentales 
Se refiere a la forma como cada individuo organiza el conocimiento los expertos a 
comparación con ,los novatos presentan modelos  mentales mucha más complejos lo que 
produce tiempos de solución más rápidos  
 
, los cuales son una forma en la que se organiza el conocimiento. Los modelos mentales de los 
expertos son mejores desde el punto de vista cualitativo porque contienen más indicios 
diagnósticos para detectar patrones significativos en el aprendizaje. 
 
Los expertos tienen estructuras de conocimiento más complejas, lo que produce tiempos de 
solución más rápidos.  
 
La metacognición: Es el conocimiento de un individuo y el control sobre sus cogniciones. Los 
expertos tienen una comprensión mayor de las demandas de una tarea y de sus propias 
capacidades.  
 
Ford  &Chen citados por (Muchisky, 2007)  plantean la existencia de un atributo indispensable 
para el aprendizaje se distinguen difrencias de estado y de rasgo  siendo la mas importante el 
atributo de estado mas importante para el aprendizae es la autoeficacia. 
 
Autoeficacia 
Ford &Chen citados por (Muchisky, 2007) la definen como´” la creencia en las capacidades 
propias para movilizar la motivación  ,los recursos cognoscitivos y los cursos de acción 
necesarios para cumplir las demandas situacionales”(p.184). 
 
 Podemos decir también que es una sensación de control personal y de ser capaz de dominar el 
ambiente 
 
1. Plan analítico 
Capitulo N° 1  INDUCCION 
• Definición de inducción  
• Beneficios de un programa de inducción  
• Importancia y necesidad de un proceso de inducción  
• Teorías sobre la adaptación  
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• La inducción como parte de un proceso  
• Consecuencias de una precaria inducción  
• Inducción enfocada a la organización  
• Programa de inducción  
 
Capitulo N° 2 cultura organizacional 
• Definiciones cultura organizacional  
• Creación y sostenimiento de la cultura organizacional  
• Teorías de la motivación ligadas a la cultura organizacional  
• Funciones de la cultura organizacional 
• Moral y satisfacción  
• Comunicación  
• Actitud al cambio 
• Solución de conflictos y toma de decisiones 
 
5  ENFOQUE DE LA INVESTIGACIÓN  
Enfoque mixto: Por que se medirá e interpretara las dos variables a estudiar. 
 
6 TIPO DE INVESTIGACIÓN  
Correlacional: Porque  se relacionara el nivel de inducción con la cultura organizacional . 
 
7 FORMULACIÓN DE HIPÓTESIS  
7.1 PLANTEAMIENTO DE LA HIPÓTESIS  
El nivel de inducción del personal se relaciona directamente con la cultura organizacional del 
grupo Petrotech 
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7.2 IDENTIFICACIÓN DE VARIABLES 
 
8 DISEÑO DE LA INVESTIGACION  
No experimental 
 
9. DESCRIPCION DEL PROCEDIMIENTO METODOLOGICO 
Población: La investigación se realizara con el personal que trabaja en Petrincom S.A  que es 
una de las empresas que conforman  el grupo Petrotech la misma  que cuenta con un  número 
de 50  trabajadores que constituirán total de la muestra. 
 
9.2 TAMAÑO DE LA MUESTRA  
Para la  el diagnóstico del nivel de inducción y su relación con  la cultura organizacional n  la 
investigación se realizara con el personal que trabaja en Petrincom S.A  que es una de las 
empresas que conforman  el grupo Petrotech .la misma  que cuenta con un  número de 50 
trabajadores que constituirán  total de la muestra siendo esta no probabilística. 
 
“El nivel de inducción del personal se relaciona directamente con la cultura organizacional del 
grupo Petrotech” 
VARIABLE 
INDEPENDIENTE 
INDICADORES MEDIDAS INSTRUMENTOS 
El nivel de inducción  • Trabajo en 
equipo 
• Funciones y 
responsabilidade
s 
• Adaptación 
• Conocimientos 
generales 
 
6. Deficiente  
7. Regular 
8. Bueno 
9. Muy bueno 
10. Excelente  
 
 
 
Cuestionario 
 
VARIBLES 
DEPENDIENTES 
INDICADORES MEDIDAS INSTRUMENTOS 
Cultura 
organizacional  
• Satisfacción y 
moral 
• Comunicación 
• Toma de 
decisiones 
• Solución de 
conflictos 
• Actitud al 
cambio 
 
5. Muy alto 
6. Alto 
7. Medio 
8. Bajo 
 
 
 
Test  WENS 
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10. METODOS Y TECNICAS A UTILIZAR  
 
METODO DEDUCTIVO –INDUCTIVO: Este método será de mucha utilidad  en la 
investigación ya que se parte del diagnóstico del nivel de inducción para poder establecer la 
relación existente con la cultura organizacional. 
MÉTODO DESCRIPTIVO: Nos ayudara a describir los niveles de inducción y de la cultura 
organizacional, en que se desenvuelve el personal de la empresa. 
MÉTODO ESTADÍSTICO: Este método será útil en el momento de procesar los datos 
obtenidos en los diferentes cuestionarios a aplicarse ya que nos permite administrar, e 
interpretar datos tanto cuantitativos como cualitativos de la investigación. 
 
10.2 TÉCNICAS  
 
 Observación : Para determinar y familiarizarse con la cultura que rige en la organización , 
como la acogen sus miembros , su normas y principios que la componen  
 Entrevista y cuestionario: Para  evaluar el nivel  de inducción de los trabajadores, 
diagnosticar la situación actual de la cultura Organizacional del grupo Petrotech  . 
11. FASES DE LA INVESTIGACIÓN  
 Preparar   instrumentos 
 Realizar el diagnóstico del nivel  de inducción  
 Realizar el diagnostico de los factores de la cultura organizacional de la empresa  
 Procesamiento de datos  
 Establecer la relación existente entre inducción y cultura organizacional 
 Elaboración del informe final de investigación  
 
12. ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS  
Se presenta concluida la investigación 
13. RESPONSABLES  
Dra. Elsa Bimos Supervisora 
Lic. Jacqueline Tinoco Tutora 
Mónica Acurio Estudiante 
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14. RECURSOS MATERIALES 
 
Material fungible: 
 
Hojas , lapiceros, carpetas, libretas de apuntes 
 
Tecnológico 
Computador , impresora , infocus, 
flashmemory , internet, teléfono, video 
cámara , cámara fotográfica 
 
Bibliográfico: 
 
Libros , artículos referentes al tema 
 
Infraestructura : 
 
La empresa en su totalidad 
 
14.1 RECURSOS ECONÓMICOS  
 
Transporte   $ 300 
Impresiones y copias  $200 
Impresiones fotográficas $ 50 
Material fungible $150 
Anillado $ 60 
Alimentación $200 
TOTAL  1010 
78 
 
CRONOGRAMA: PERIODO 2012 - 2013 
 
 
 
 
 
 
 
ACTIVIDADES OCT NOV DIC ENE FEB MAR ABR MAYO JUN 
Reconocimiento de la organización   
X         
Elaboración del plan del proyecto de 
investigación  
 
 
 
 X    
    
Elaboración del Marco Teórico  
 
 
 
x   
    
Entrega y aprobación del  Plan del 
proyecto de investigación  
   
 
X 
      
Aplicación del cuestionario para medir el 
nivel de inducción  
    
 
 
 
 
 x 
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 Diagnostico mediante la aplicación del 
cuestionario aspectos claves de la cultura 
organizacional  
    
 
 
 
  
x 
 
Retroalimentación en los puntos críticos 
detectados en el diagnóstico de cultura 
organizacional 
  
 
 
     
x 
 
Análisis de los resultados  
     
  
 
 
 
 
 x 
Elaboración del informe 
      
 
 
 
 
 x 
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Anexo B. Glosario técnico 
 
• Coeficiente Intelectual: Es un número índice resultado de la división entre la edad medida 
por diferentes test y la edad cronológica. Es una cifra indicadora del nivel de inteligencia que 
posee un individuo en relación con otros sujetos de su misma edad. El CI tiende a permanecer 
relativamente estable a lo largo del tiempo. 
• Actitud. Predisposición de la persona a responder de una manera determinada frente a un 
estímulo tras evaluarlo positiva o negativamente. 
• Capacidad intelectual Las capacidades intelectuales son las habilidades necesarias para 
realizar tareas mentales. Existen diferentes tipos de capacidades, como la memoria, el 
pensamiento creativo y el vocabulario. Se pueden realizar exámenes de inteligencia para 
medir la capacidad intelectual general de una persona por medio de varios factores. La 
capacidad intelectual se aplica tanto en los entornos académicos como los laborales. La alta 
capacidad intelectual en un ambiente académico se caracteriza por un período de atención 
prolongado y, en un ambiente laboral, a menudo se caracteriza tanto por un período de 
atención y las habilidades de liderazgo. 
• Habilidad: Capacidad y disposición para algo. 
• Percepción: Función psíquica que permite al organismo, a través de los sentidos, recibir y 
elaborar las informaciones provenientes del exterior y convertirlas en totalidades organizadas 
y dotadas de significado para el sujeto 
• Modelos mentales: (Senge, 1994) menciona que “ Son las imágenes supuestos e historias  
acerca de nosotros los demás ,las instituciones y todos los aspectos del mundo ,determinan lo 
que vemos”(p19). 
• Estado de ánimo. Emoción generalizada y persistente que influye en la percepción del 
mundo. Son ejemplos frecuentes de estado de ánimo la depresión, alegría, cólera y ansiedad. 
Estos son los tipos de estado de ánimo: 
 Disfórico. Estado de ánimo desagradable, tal como tristeza, ansiedad o irritabilidad. 
 Elevado. Sentimiento exagerado de bienestar, euforia o alegría. Una persona con 
estado de ánimo elevado puede decir que se siente «arriba», «en éxtasis», «en la cima 
del mundo» o «por las nubes». 
 Eutímico. Estado de ánimo dentro de la gama «normal», que implica la ausencia de 
ánimo deprimido o elevado. 
 Expansivo. Ausencia de control sobre la expresión de los propios sentimientos, a 
menudo con sobre valoración del significado o importancia propios. 
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 Irritable. Fácilmente enojado y susceptible a la cólera. 
• Rasgo. Elemento característico de la personalidad relativamente estable. 
El individuo se enfrenta a conflictos emocionales y amenazas de origen interno o externo 
inventando sus propias explicaciones, tranquilizadoras pero incorrectas, para encubrir las 
verdaderas motivaciones que rigen sus pensamientos, acciones o sentimientos 
• Socialización. Proceso por el que un individuo desarrolla aquellas cualidades esenciales para 
su plena afirmación en la sociedad en la que vive. 
• Memoria. Capacidad mental de conservar y evocar cuanto se ha vivido. Fenómeno psíquico 
muy complejo en el que entran en juego el psiquismo elemental (rastros que las sensaciones 
dejan en el tejido nervioso), la actividad nerviosa superior (creación de nuevas conexiones 
nerviosas por repetición, es decir, reflejos condicionados) y el sistema conceptual o 
inteligencia propiamente dicha. Actividad específicamente humana en cuanto comporta el 
reconocimiento de la imagen pasada como pasada 
• Motivación. Conjunto de motivos que intervienen en un acto electivo, según su origen los 
motivos pueden ser de carácter fisiológico e innatos (hambre, sueño) o sociales; estos últimos 
se adquieren durante la socialización, formándose en función de las relaciones interpersonales, 
los valores, las normas y las instituciones sociales 
• Adaptación. Estado en el que el sujeto establece una relación de equilibrio y carente de 
conflictos con su ambiente social 
• Aprendizaje. Es un cambio permanente de la conducta de la persona como resultado de la 
experiencia. Se refiere al cambio en la conducta o al potencial de la conducta de un sujeto en 
una situación dada, como producto de sus repetidas experiencias en dicha situación. Este 
cambio conductual no puede explicarse en base a las tendencias de respuesta innatas del 
individuo, su maduración, o estados temporales (como la fatiga, la intoxicación alcohólica, los 
impulsos, etc.) 
• Automatismo. Disociación entre la conducta y la conciencia. Conjunto de movimientos que 
se realizan con carácter inconsciente, fruto del hábito o la asociación refleja. 
 
Tomado de: 
 Bruno, F. J. Diccionario de términos psicológicos fundamentales. (1997). Barcelona. Paidós 
Studio Recuperado dehttp://www.psicoactiva.com/diccio/diccio_o.htm 
Real Academia Española: http://www.rae.es/recursos/diccionarios/drae 
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Anexo C. Plan de mejora 
 
ÁREA: COMUNICACIÓN INTERNA 
 
Objetivo Mejorar el  estilo de comunicación con el fin de fomentar la cultura, participación y compromiso de los miembros de la 
organización 
Responsables Los miembros de la organización en todos los niveles  
 
 
 
 
 
¿Cómo lograrlo? 
 
 Generar espacios para la escucha (Buzón de sugerencias ,entrevistas, reuniones ) 
 Se sugiere la creación de medios para difundir la información relevante como noticias, reportajes logros, 
actividades institucionales mediante la implementación de una revista ,institucional o boletín también podría ser 
publicada dicha información en un tablón de anuncios en la  base Coca con el fin de mantener informado al 
personal. 
 Planificar reuniones frecuentes con el fin de asegurar la participación de los miembros en este espacio los 
colaboradores podrán dar sus opiniones y sugerencias, también se podría aprovechar este espacio para transmitir 
información. 
 Instaurar un correo corporativo destinado a la recepción de dudas, sugerencias y aportaciones de los miembros de la 
organización y asegurar que sus dudas y demandas tenga respuesta. 
 Verificar que la información compartida sea clara concisa y transparente. 
 Informar a los miembros de la organización en todos los niveles sobre decisiones relevantes tomadas por gerencia 
entorno a su labor. 
 Capacitar al personal sobre temas relacionados con el mejoramiento de los canales de comunicación  
(PNL, comunicación asertiva, inteligencia emocional, Empatía, etc)  
 
 
 
 
83 
 
ÁREA: TRABAJO EN EQUIPO 
 
Objetivo Fomentar la cooperación, integración y la relación entre los miembros del grupo de trabajo . 
Responsables Los miembros de la organización en todos los niveles  
 
 
 
 
 
¿Cómo 
lograrlo? 
 
 
 Propiciar espacios en donde los miembros de la organización puedan interrelacionarse  con todos los niveles 
jerárquicos de la misma ( eventos , celebraciones, capacitaciones ) 
 Organizar encuentros entre los colaboradores y sus familias con el propósito de que los colaboradores y sus familias 
se sientan respaldados por la empresa fomentando el compromiso con la organización (reunión por el aniversario del 
Grupo Petrotech , premiación del trabajador destacado, día de la familia, visitas  planificadas a la empresa de los hijos 
de los colaboradores destacados académicamente). 
 Dar lugar a reuniones periódicas entre los miembros de los equipos de trabajo favorece la integración y la 
comunicación entre los miembros. 
 Conceder importación al apoyo social que puede brindar la organización y instaurar una cultura de apoyo y ayuda 
mutua. 
 Capacitar al personal en temática relacionada con el trabajo en equipo ( resolución de conflictos, sinergia, etc) 
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ÁREA: TOMA DE DECISIONES  
 
Objetivo Fomentar  el nivel de compromiso con la organización mediante el involucramiento de los miembros de la organización en la toma de decisiones  
Responsables Los miembros de la organización en todos los niveles  
 
 
 
 
 
¿Cómo 
lograrlo? 
 
 
 Asegurar la participación de los miembros de la organización en las reuniones de Gerencia, esta participación genera 
la visión de cultura compartida y sentido de pertenencia. 
 Vincular a los colaboradores en la toma de decisiones en circunstancias que afecten directamente  a su labor, teniendo 
en cuenta  sus expectativas y necesidades. 
 Propiciar la creación de una cultura en donde todas las personas estén informadas, sean escuchadas y puedan opinar 
libremente de este modo se contara con un personal motivado dando lugar  a un adecuado clima laboral. 
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Anexo D. Cuestionario nivel de Inducción 
 
Cuestionario del nivel de adaptación del Personal 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Instrucciones: A continuación afirmaciones con las que usted debe identificarse, seleccione una equis (x)la casilla, 
correspondiente al número que mejor identifica su posición  .Si se equivoca rellene totalmente la casilla y marque con 
una equis (x) su nueva posición. 
Opciones de identificación : 
 
    1.Deficiente 
  2.Regular 
  3.Bueno 
  4.Muy Bueno 
  5.Excelente 
  
D R B MB E
N º 1 2 3 4 5
1 Como calificarìa la celebraciòn de eventos especiales en el Grupo Petrotech
3 Que puntaje asiganaria ala empresa con respecto de ser acogedor para trabajar
4 Como calificaria su nivel de satisfaciòn al trabajar ene l Grupo Petrotech
7 En que nivel se siente usted parte de la familia Petrotech
8 En que grado calificarìa la ayuda que recibo de mis compañeros
Cuando las personas cambian de funciòn en que grado se dapta a sus nuevas 
funciones6
Como califiacaria la bienvenida que el Grupo Petrotech ofrece a sus nuevos 
miembros 5
Trabajo en equipo 
Con cual de las opciones ustede se identifica para calificar el grado de 
preocupaciònque el Grupo Petrotech tiene con sus trabajadores
2
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9 Mi nivel de conocimiento sobre mis responsabilidades y funciones es:
10 En que grado entiendo el papel de mi àrea en la empresa 
11 En que nivel estoy consciente del propòsito de mi cargo
12 En que grado conozco los procedimientos y procedimientos de mi àrea
13 El grado de importancia de mi puesto en la empresa es:
14 En general como calificarìa mi proceso de dapataciòn a al empresa 
15 El proceso de adaptaciòn a la empresa fue:
16 En que nivel me siento parte del equipo de trabajo
17 En que nivel ayudo la inducciòn a mi proceso de adaptaciòn
18 Como definiria sus conocimientos sobre la misiòn y visiòn de la empresa 
21 En que grado aplica  las polìticas internas de seguridad y salud en el trabajo
22 Como calificarìa su colaboraciòn con el sistema de reciclaje de la empresa
23 Como calificarìa su conocimiento general sobre la empresa
20
 En que grado conoce y entiende usted las polìticas internas de seguridad y salud 
en el trabajo
Adaptaciòn 
Funciones y responsabilidades
Conocimientos sobre la cultura del Grupo petrotech 
Como calificarìa usted su entendimiento sobre la actividad principal y los serviciuos 
que ofrece la empresa 
19
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Anexo E. Cuestionario Wens 
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Anexo F. Programación taller 1 
 
Tema: Taller encuesta cuestionario W.E.N.S 
Objetivo: Sensibilización sobre los componentes de la cultura organizacional 
Número de participantes :15 
Tiempo Contenido Metodología 
5 minutos Motivación: Presentación del objetivo del taller-encuesta El instructor pasa la diapositiva 1-2 
10 minutos Desarrollo: Conferencia de la cultura organizacional El instructor pasa la diapositiva 2-4-5-6 
30 minutos Aplicación del cuestionario W.E.N.S El facilitador da las instrucciones sobre la resolución del cuestionario W.E.N.S 
10 minutos Recepción de dudas o sugerencias de los evaluados Lluvia de ideas 
Comentarios: 
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Anexo G. Programación taller 2 
 
Tema: Taller encuesta cuestionario nivel de inducción 
Objetivo: Evaluar el nivel de inducción de los participantes 
Tiempo Contenido Metodología 
5 minutos Motivación: Presentación del objetivo del taller-encuesta El instructor pasa la diapositiva 1-2 
15 minutos 
Desarrollo: Conferencia  sobre la importancia 
del proceso de inducción y su participación 
activa en el mismo 
El instructor pasa la diapositiva 2-4-5-6-7-8 
30 minutos Aplicación del cuestionario del nivel de inducción  
El facilitador da las instrucciones sobre la 
resolución del cuestionario 
Comentarios: 
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Anexo H. Fotos 
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